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 ﭼﮑﯿﺪه
  ﺑـﺮای آزﻣـﻮن (ﺳـﻨﺠﯽ  دروغﻣﻘﯿـﺎس )ﺳـﺎﺧﺖ و اﻋﺘﺒﺎرﯾـﺎﺑﯽ ﻣﻘﯿـﺎس ﻣﻄﻠﻮﺑﯿـﺖ اﺟﺘﻤـﺎﻋﯽ ﺑﺎ ﻫﺪف ﭘﮋوﻫﺶ ﺣﺎﺿﺮ  :ﻣﻘﺪﻣﻪ
 .   اﺟﺮا ﮔﺮدﯾﺪR-IP OEN
 ﻗـﺮار R-IP OENت آزﻣﻮن او در ﻣﯿﺎن ﻋﺒﺎراﻧﺘﺨﺎب ﮔﺮدﯾﺪ ﺳﻨﺠﺶ ﻣﻄﻠﻮﺑﯿﺖ اﺟﺘﻤﺎﻋﯽ ﺑﺮای  ﻋﺒﺎرت 22 :ﮐﺎر روشﻣﻮاد و 
ﻣﯿـﺎﻧﮕﯿﻦ و ی ﭘﺎﯾـﻪ ﺑﺮ. ﭘﺮﺳﺶ ﺑﺮﮔﺰﯾﺪه ﺷـﺪﻧﺪ 51ﺑﺎ روش ﺗﺤﻠﯿﻞ ﻋﺎﻣﻠﯽ . ﮐﺎر اﺟﺮا ﮔﺮدﯾﺪ  ی ﺟﻮﯾﻨﺪه ﻧﻔﺮ 582روی  ﺑﺮو داده ﺷﺪ 
ﻫـﺎی ﻫـﺎ و ﻣﻘﯿـﺎس آﻧﻬﺎ در ﺷﺎﺧﺺ ﻫﺎی  و ﻧﻤﺮه ﻧﺪدر ﺳﻪ ﮔﺮوه ﺟﺎی داده ﺷﺪ ﻫﺎ  ﯽ آزﻣﻮدﻧ ،ﻫﺎ اﯾﻦ ﻣﻘﯿﺎس ﻫﺎی هاﻧﺤﺮاف ﻣﻌﯿﺎر ﻧﻤﺮ 
 .ﮔﺮدﯾﺪﮐﺎر ﻣﻘﺎﯾﺴﻪ ﻏﯿﺮﺟﻮﯾﺎی  ﯽﻧد آزﻣﻮ97ﻫﺎی  ﻧﻤﺮهﺑﺎ  R-IP OENآزﻣﻮن 
. ﺑـﻮد ﺷـﺎﺧﺺ وﺟـﺪاﻧﯽ ﺑـﻮدن ﻣﺮﺑﻮط ﺑﻪ ﻣﺮﺑﻮط ﺑﻪ ﺷﺎﺧﺺ ﺑﺎز ﺑﻮدن و ﺑﯿﺸﺘﺮﯾﻦ ﺗﻔﺎوت ﻫﺎ ﺑﯿﻦ ﮔﺮوه ﮐﻤﺘﺮﯾﻦ ﺗﻔﺎوت  :ﻫﺎ ﯾﺎﻓﺘﻪ
 ﻣﻘﯿـﺎس ﭘـﺎﯾﯿﻦ در  یه دارای ﻧﻤـﺮه ﺑﺎ ﮔﺮو و ﺷﺎﺧﺺ ﺗﻮاﻓﻖ ﺛﺒﺎﺗﯽ ﻫﯿﺠﺎﻧﯽ ﻫﺎی ﺑﯽ ی ﻧﻤﺮه ﻮﯾﺎی ﮐﺎر در زﻣﯿﻨﻪ ﭼﻨﯿﻦ ﮔﺮوه ﻏﯿﺮﺟ  ﻫﻢ
 ﮔﺮاﯾﺶ داﺷـﺘﻨﺪ ﮐـﻪ از ﻧﻈـﺮ  ﺑﺎﻻ در ﻣﻘﯿﺎس ﻣﻄﻠﻮﺑﯿﺖ اﺟﺘﻤﺎﻋﯽ ی دارای ﻧﻤﺮه اﻓﺮاد. دار ﻧﺪاﺷﺘﻨﺪ ﺗﻔﺎوت ﻣﻌﻨﯽ ﻣﻄﻠﻮﺑﯿﺖ اﺟﺘﻤﺎﻋﯽ 
 ﻫﺎی هﻧﻤﺮﻣﯿﺎن  ﻫﻤﺒﺴﺘﮕﯽ ﻫﺎی ﭼﻨﯿﻦ ﺿﺮﯾﺐ  ﻫﻢ.ﭘﺎﯾﯿﻦ ی دارای ﻧﻤﺮه ﺎ اﻓﺮاد ﻧﺸﺎن دﻫﻨﺪ ﺗ  و ﺑﯿﺸﺘﺮ وﺟﺪاﻧﯽ  ﺗﺮﻫﯿﺠﺎﻧﯽ ﺧﻮد را ﺑﺎﺛﺒﺎت 
ﻫﺎی  دار ﻣﯿﺎن ﻧﻤﺮه ی ارﺗﺒﺎط ﻣﻌﻨﯽ دﻫﻨﺪه ﺟﻮﯾﺎی ﮐﺎر ﻧﺸﺎنﻫﺎ ﺑﺮای ﮔﺮوه  ﻘﯿﺎس ﻣﻫﺎ و  ﺷﺎﺧﺺﻫﺎی هﻣﻘﯿﺎس ﻣﻄﻠﻮﺑﯿﺖ اﺟﺘﻤﺎﻋﯽ و ﻧﻤﺮ
 اﻣـﺎ ، ﺒـﻮد ﺖ اﺟﺘﻤـﺎﻋﯽ از ﺳـﻮی دﯾﮕـﺮ ﻧ ﻫﺎی ﻣﻘﯿـﺎس ﻣﻄﻠﻮﺑﯿ  ـ ﺳﻮ و ﻧﻤﺮهﻫﺎ از ﯾﮏ ﺑﻪ ﺗﺠﺮﺑﻪ ن ﺑﺎز ﺑﻮد  ﻫﺎی ﺑﺮوﻧﮕﺮاﯾﯽ و  ﺷﺎﺧﺺ
 .  دار و ﻣﺜﺒﺖ ﺑﻮد ﻫﺎ و ﻣﻘﯿﺎس ﯾﺎد ﺷﺪه ﻣﻌﻨﯽ ﻫﻤﺒﺴﺘﮕﯽ ﻣﯿﺎن ﺳﺎﯾﺮ ﺷﺎﺧﺺ
ﺗﺤﺮﯾـﻒ و اﻓـﺮاد ی دارای اﻧﮕﯿـﺰه اﻓﺮاد ﻣﯿﺎن ﺗﻮاﻧﺪ  ﻣﯽ  R-IP OEN آزﻣﻮنﻫﻤﺮاه ﺑﺎ ﻣﻘﯿﺎس ﻣﻄﻠﻮﺑﯿﺖ اﺟﺘﻤﺎﻋﯽ  :ﮔﯿﺮی ﻧﺘﯿﺠﻪ
ﻫـﺎی  ﺷـﺎﺧﺺ ﻫﺎی هﺗﻮان ﺑﻪ ﻧﻤﺮ اﻓﺮاد ﻣﺘﻤﺎﯾﻞ ﺑﻪ ﺗﺤﺮﯾﻒ ﻣﯽ ﻧﯿﻤﺮخ ﯿﺮ ﭼﻨﯿﻦ در ﺗﻔﺴ  ﻫﻢ. ﻧﺸﺎن دﻫﺪ ﺗﻔﺎوت ﺗﺤﺮﯾﻒ  ی اﻧﮕﯿﺰهﺑﺪون 
 .ﻮدﺷﻫﺎ ﺑﺎﯾﺴﺘﯽ اﺣﺘﯿﺎط   ﺷﺎﺧﺺی ﻫﺎ اﻋﺘﻤﺎد ﻧﻤﻮد اﻣﺎ در ﺗﻔﺴﯿﺮ ﺑﻘﯿﻪ ﺑﺮوﻧﮕﺮاﯾﯽ و ﺑﺎزﺑﻮدن ﺑﻪ ﺗﺠﺮﺑﻪ
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در ﮋه وﯾ  ـﻣﻮﺟﻮد ﺑـﻪ ﻫﺎی ﻣﻨﺎﺳﺐ ﺑﺮای ﺣﺮﻓﻪ ﮔﺰﯾﻨﺶ 
وری، ﮐﺸﻮرﻫﺎی رو ﺑﻪ رﺷﺪ از ﻧﻈﺮ ﮐﺎرآﻣﺪی، ﻣﯿﺰان ﺑﻬﺮه 
 .ای دارد ﻫﺎی ﺳـﺎزﻣﺎﻧﯽ اﻫﻤﯿـﺖ وﯾـﮋه و ﭘﯿﺸﺮﻓﺖ ﻫﺪف 
ﮐﻤﺎﺑﯿﺶ دارای ﯾﮏ ﺷﻐﻞ ﮐﻨﻨﺪﮔﺎن ﮐﻪ درﺧﻮاﺳﺖ  ﻫﻨﮕﺎﻣﯽ
ﻫﺎی ﯾﮑﺴﺎﻧﯽ ﻫﺴﺘﻨﺪ، ﮐﺎرﻓﺮﻣﺎ ﺗﻤﺎﯾﻞ دارد ﻓـﺮدی  ﻣﻬﺎرت
. دﻫﯽ را در آﯾﻨﺪه داﺷﺘﻪ ﺑﺎﺷﺪ را ﺑﺮﮔﺰﯾﻨﺪ ﮐﻪ ﺑﻬﺘﺮﯾﻦ ﺑﻬﺮه 
ای اﻓـﺮاد از ﺑﯿﻨﯽ ﻣﻮﻓﻘﯿﺖ ﺣﺮﻓﻪ ﮔﺰﯾﻨﺶ ﺑﺮای ﭘﯿﺶ  ﻓﺮآﯾﻨﺪ
 رواﻧﺸﻨﺎﺳـﺎن و ی ی ﺑﯿﺴـﺘﻢ ﻣـﻮرد ﻋﻼﻗـﻪ آﻏـﺎز ﺳـﺪه
 1ﺷﻤﯿﺪا. ﻣﺘﺨﺼﺼﺎن ﻋﻠﻮم ﻣﺪﯾﺮﯾﺘﯽ و ﺳﺎزﻣﺎﻧﯽ ﺑﻮده اﺳﺖ
ﻫﺎی اﻧﺠﺎم ﺷـﺪه در در ﺑﺎزﺑﯿﻨﯽ ﺑﺮرﺳﯽ ( 8991 )2و ﻫﺎﻧﺘﺮ 
ی ﻫﺎ را ﻣﺮﺑﻮط ﺑﻪ دﻫـﻪ  اﻧﺠﺎم ﻧﺨﺴﺘﯿﻦ ﭘﮋوﻫﺶ ،اﯾﻦ زﻣﯿﻨﻪ 
 ﺗﺎ 0491ی از دﻫﻪ . رش ﻧﻤﻮدﻧﺪ ی ﺑﯿﺴﺘﻢ ﮔﺰا ﻧﺨﺴﺖ ﺳﺪه 
 ﺑﺮ رواﻧﺸﻨﺎﺳﯽ 3 دﯾﺪﮔﺎه ﻣﻮﻗﻌﯿﺖ اﺧﺘﺼﺎﺻﯽ 0791ی  دﻫﻪ
ﻫﺎ ﺑـﺮ ﭘﺲ از آن ﺑﺎ اﻓﺰاﯾﺶ ﭘﮋوﻫﺶ . ﮐﺎرﮐﻨﺎن ﻣﺴﻠﻂ ﺑﻮد 
آوری ﭘﮋوﻫﺸـﯽ ﻫﺎی ﺑﺰرﮔﺘﺮ و ﭘﺪﯾﺪآﯾﯽ ﻓـﻦ روی ﻧﻤﻮﻧﻪ 
 اﯾﻦ ﻧﻈﺮﯾـﻪ ارزش ﺧـﻮد را از دﺳـﺖ داد و 4ﻓﺮاﺗﺤﻠﯿﻠﯽ
ﺗـﻮان ﻋﻮاﻣـﻞ ﻣﺸﺨﺼـﯽ را ﺑـﺮای روﺷﻦ ﺷﺪ ﮐـﻪ ﻣـﯽ 
 اﺷـﺘﻐﺎل در یﺑﯿﻨﯽ ﻣﻮﻓﻘﯿـﺖ در آﻣـﻮزش و اداﻣـﻪ  ﯿﺶﭘ
ﮔﯿﺮی ﻧﻤﻮد ﮐﻪ ﺗﻐﯿﯿﺮ در اﻋﺘﺒﺎر ﻫﺎی ﮔﻮﻧﺎﮔﻮن اﻧﺪازه  ﺣﺮﻓﻪ
ﻫﺎی ﮔﻮﻧﺎﮔﻮن ﺻﻔﺮ و ﯾﺎ ﻧﺰدﯾﮏ ﺑﻪ ﺻﻔﺮ آﻧﻬﺎ در ﻣﻮﻗﻌﯿﺖ 
؛ 0891، 5ﺷـﻤﯿﺪ، ﻫـﺎﻧﺘﺮ و ﭘﯿـﺮﻟﻤﻦ ا؛ 0891ﻫﺎﻧﺘﺮ، )ﺑﺎﺷﺪ 
ﻫـﺎ اﯾﻦ ﯾﺎﻓﺘﻪ (. 3991ﺷﻤﯿﺪ و ﻫﻤﮑﺎران، ا؛ 2991 ،ﺷﻤﯿﺪا
ای ﺗـﺎ اﻧـﺪازه ﻫﺎی ﻣﻌﺘﺒـﺮ را ﻫﺎ و ﺷﺎﺧﺺ ﮔﺰﯾﻨﺶ آزﻣﻮن 
ﺷﻤﯿﺪ ا) آﺳﺎن ﻧﻤﻮد ﻫﺎ ﺷﻐﻞ یﮐﺎرﮐﻨﺎن ﻫﻤﻪ ﺑﺮای اﻧﺘﺨﺎب 
ﻫـﺎی ﻫـﺎ، آزﻣـﻮن در ﻣﯿﺎن اﯾﻦ آزﻣـﻮن (. 8991و ﻫﺎﻧﺘﺮ، 
ﻫـﺎی ﺷﺨﺼـﯿﺘﯽ ﺳـﻨﺠﺶ ، آزﻣﻮن 6ﺷﻨﺎﺧﺘﯽﻫﺎی  ﺗﻮاﻧﺎﯾﯽ
 ﺳـﺎﺧﺘﺎرﯾﺎﻓﺘﻪ ی و ﻣﺼـﺎﺣﺒﻪ 7ﻫﺎی وﺟـﺪاﻧﯽ ﺑـﻮدن  ﺟﻨﺒﻪ
 و 8ﻫـﻮگ ﺟـﺎ؛ ﻫﻤـﺎن )ﻫـﺎ ﺑـﻮد ﺗﺮ از ﺳﺎﯾﺮ آزﻣـﻮن  ﻣﻬﻢ
(. 1002، 11و اﺳ ــﻤﯿﺖ01 راﺑﺮﺗﺴ ــﻮن؛0002، 9ﻟﺪااوﺳ ــﻮ
ﻫـﺎی آزﻣـﻮن ( 8991)ﺷﻤﯿﺪ و ﻫـﺎﻧﺘﺮ ای ﻓﺮاﺗﺤﻠﯿﻞ  ﺑﺮﭘﺎﯾﻪ
ﺗﻮاﻧﺎﯾﯽ ﺷﻨﺎﺧﺘﯽ اﻓﺰون ﺑﺮ آزﻣﻮن وﺟـﺪاﻧﯽ ﺑـﻮدن دارای 
ﻫـﺎی ﺷـﻨﺎﺧﺘﯽ ﻫﻤـﺮاه ﺑـﺎ ﻫـﺎی ﺗﻮاﻧـﺎﯾﯽ و آزﻣﻮن % 56
 ﺳﺎﺧﺘﺎرﯾﺎﻓﺘﻪ دارای یدﺳﺖ آﻣﺪه از ﻣﺼﺎﺣﺒﻪ  ﻪاﻃﻼﻋﺎت ﺑ 
ﺑـﻪ ﺑﯿـﺎن . ﺑﺎﺷﻨﺪﺑﯿﻨﯽ ﻣﻮﻓﻘﯿﺖ ﺷﻐﻠﯽ ﻣﯽ ر ﭘﯿﺶ اﻋﺘﺒﺎ% 36
و آزﻣـﻮن % 65ﻫـﺎی ﺷـﻨﺎﺧﺘﯽ ﺑـﻪ ﺗﻨﻬـﺎﯾﯽ دﯾﮕﺮ آزﻣﻮن 
ﺑﯿﻨـﯽ ﺗﻐﯿﯿـﺮات را ﭘـﯿﺶ % 13 وﺟﺪاﻧﯽ ﺑﻮدن ﺑﻪ ﺗﻨﻬـﺎﯾﯽ 
 1(.  1002راﺑﺮﺗﺴﻮن و اﺳﻤﯿﺖ، )ﻧﻤﺎﯾﻨﺪ  ﻣﯽ
ﻫـﺎی ﺑﺎ ﺑﺎزﺑﯿﻨﯽ ﺑﺮرﺳـﯽ ( 5991) 31و ﺑﺎرﯾﮏ 21ﻣﻮﻧﺖ
اﻟﮕـﻮی  یاﻧﺠﺎم ﺷﺪه در ﯾﮏ دﻫﻪ ﻧﺸﺎن دادﻧﺪ ﮐﻪ  ﻧﻈﺮﯾﻪ 
ی آزﻣـﻮن ﺗﺠﺪﯾـﺪﻧﻈﺮ ﺷـﺪه ی ﻧﺴـﺨﻪ  ﺑـﺎ 41ﭘﻨﺞ ﻋـﺎﻣﻠﯽ 
ﺧـﻮﺑﯽ و ﺑـﺎ ﺗﻮاﻧﺪ ﺑـﻪ  ﻣﯽ( R-IP OEN )51ﺷﺨﺼﯿﺘﯽ ﻧﺌﻮ
ﮔﯿـﺮی ﻣﻮﻓﻘﯿـﺖ ﺷـﻐﻠﯽ اﻓـﺮاد را ﺑﯿﻨﯽ ﭼﺸﻢ ﻗﺪرت ﭘﯿﺶ 
 ﭘـﻨﺞ یاﻧـﺪ ﮐـﻪ ﻧﻈﺮﯾـﻪ ﻫﺎ ﻧﺸﺎن داده  ﺑﺮرﺳﯽ. ﻧﺸﺎن دﻫﺪ 
 ﺗـﺎﮐﻨﻮن در 0991ﻫﺎی ﻋﺎﻣﻠﯽ و آزﻣﻮن ﻧﺌﻮ از آﻏﺎز ﺳﺎل 
ﺘﯽ ﺳﻨﺠﺶ ﻣﻮﻓﻘﯿﺖ ﺷﻐﻠﯽ ﻗﺮار ﻫﺎی ﺷﺨﺼﯿ ﺻﺪر آزﻣﻮن 
ﮐﻢ ﺳﻪ ﮔﺰارش ﻓﺮاﺗﺤﻠﯿﻠﯽ ﮐﻪ از ﺳﺎل  دﺳﺖ. داﺷﺘﻪ اﺳﺖ 
ﻧﻤﺎﯾﻨـﺪ  ﺗﺎﮐﻨﻮن ﻣﻨﺘﺸﺮ ﺷﺪه، اﯾﻦ ﻣﻮرد را ﺗﺄﯾﯿﺪ ﻣﯽ 8991
؛ 0002، ﻫ ــﻮگ و اوﺳ ــﻮاﻟﺪ، 8991ﺷ ــﻤﯿﺪ و ﻫ ــﺎﻧﺘﺮ، ا)
 042 دارای R-IP OEN (.1002راﺑﺮﺗﺴـﻮن و اﺳـﻤﯿﺖ، 
ﻋﺒﺎرت اﺳﺖ ﮐﻪ آزﻣﻮدﻧﯽ ﺑـﺮای ﻫـﺮ ﻋﺒـﺎرت ﯾﮑـﯽ از 
 ﻗﺒﻮل را  رد، رد، ﺧﻨﺜﯽ، ﻗﺒﻮل و ﯾﺎ ﮐﺎﻣﻼً ﻫﺎی ﮐﺎﻣﻼً  ﻪﮔﺰﯾﻨ
 اﺻﻠﯽ آزﻣﻮن و ﻧﻈﺮﯾﻪ ﺑـﻪ ﺷـﺮح ﻫﺎی ﻋﺎﻣﻞ .ﮔﺰﯾﻨﺪ ﺑﺮﻣﯽ
 ﯾﺎ ﮔﺮاﯾﯽ رﻧﺠﻮری روان( )N) ﻋﺼﺒﯿﺖ ؛زﯾﺮ ﺷﮑﻞ ﮔﺮﻓﺘﻨﺪ 
، (اﻧـﺪ ﺛﺒﺎﺗﯽ ﻫﯿﺠﺎﻧﯽ ﻫﻢ ﻧﺎﻣﯿﺪه  ﺑﯽﮐﻪ آن را  61ﻧﻮروﺗﯿﺴﯿﺰم
اﯾـﻦ ﺳـﻪ (. O)81ﻫـﺎ ﺑﺎزﺑﻮدن ﺑﻪ ﺗﺠﺮﺑﻪ  ،)E(71ﺑﺮوﻧﮕﺮاﯾﯽ
 ﺗﻮﺳـﻂ 5891 ﻧﺌـﻮ ﮐـﻪ در ﺳـﺎل یر ﻓﺮم اوﻟﯿـﻪ ﻋﺎﻣﻞ د 
ﺑـﺎ .  اﻧﺘﺸـﺎر ﯾﺎﻓـﺖ، ﺟـﺎی داﺷـﺘﻨﺪ 02ری و ﻣﮏ 91ﮐﺎﺳﺘﺎ
و وﺟﺪاﻧﯽ ( A) 12 دو ﻣﻮرد ﺗﻮاﻓﻖ ،ﺗﺮﻫﺎی ﮔﺴﺘﺮده  ﺑﺮرﺳﯽ
و  ﮐﺎﺳـﺘﺎ )ﻧﯿﺰ ﺑﻪ ﺳﻪ ﻣﻮرد ﭘﯿﺸﯿﻦ اﻓﺰوده ﺷﺪ )C( 22ﺑﻮدن
اﯾ ــﻦ آزﻣ ــﻮن در اﯾ ــﺮان اﻧﻄﺒ ــﺎق و (. 2991ری،  ﻣ ــﮏ
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و در ﭼﻨﺪ ﭘﮋوﻫﺶ ( 8731ﺷﻨﺎس،  ﺣﻖ)ﻫﻨﺠﺎرﯾﺎﺑﯽ ﺷﺪه 
 ،ﻧﺴﺐ و ﻓﺮﻧﺎم ﺷﻨﺎس، ﻣﻮﺳﻮی ﺣﻖ)ﮐﺎر ﺑﺮده ﺷﺪه اﺳﺖ  ﻪﺑ
 (. 1831
 ﮔﻮﻧـﻪ ﮐـﻪ ﮔﻔﺘـﻪ ﺷـﺪ آزﻣـﻮن ﻃـﻮرﮐﻠﯽ ﻫﻤـﺎن ﻪﺑـ
 دارای ﭘﻨﺞ ﺷﺎﺧﺺ اﺻﻠﯽ ﻣـﺮﺗﺒﻂ ﺑـﺎ ﭘـﻨﺞ R-IP OEN
 ﻣﻘﯿـﺎس 6ﺑﺎﺷﺪ ﮐﻪ ﻫـﺮ ﺷـﺎﺧﺺ دارای ﻋﺎﻣﻞ ﻧﻈﺮﯾﻪ ﻣﯽ 
ﺛﺒـﺎﺗﯽ ﺷﺎﺧﺺ ﻋﺼﺒﯿﺖ ﯾـﺎ ﺑـﯽ  ﺑﺮای ﻧﻤﻮﻧﻪ . ﻓﺮﻋﯽ اﺳﺖ 
ﻫﺎی اﺿﻄﺮاب، ﺧﺸﻢ و ﻫﺎی ﻣﻘﯿﺎس  هاز ﺟﻤﻊ ﻧﻤﺮ  ﻫﯿﺠﺎﻧﯽ
ﯾـﺎ ﻣﺴـﺘﻌﺪ )ﮐﯿﻨﻪ، اﻓﺴﺮدﮔﯽ، ﺣﺴﺎﺳـﯿﺖ ﺑـﻪ ﺧﻮﯾﺸـﺘﻦ 
ﯾﺎ ﻣﺴﺘﻌﺪ رﻫﺎﺳﺎزی ) 1، ﺗﮑﺎﻧﺸﻮری (اﺣﺴﺎس ﺗﻘﺼﯿﺮ ﺑﻮدن 
و آﺳـﯿﺐ ﭘـﺬﯾﺮی از ( ﺗﮑﺎﻧﻪ ﺑـﻮدن، از ﮐـﻮره در رﻓـﺘﻦ 
ﺷﺎﺧﺺ ﺑﺮوﻧﮕﺮاﯾﯽ ﻧﯿﺰ از ﺟﻤﻊ . آﯾﺪدﺳﺖ ﻣﯽ  ﺑﻪ 2اﺳﺘﺮس
ﮔﺮاﯾـﯽ، ﻗﺎﻃﻌﯿـﺖ، ﺗﺤـﺮک، ﺻﻤﯿﻤﯿﺖ، ﺟﻤﻊ  ﻫﺎی وﯾﮋﮔﯽ
آﯾـﺪ و ﻫﺎی ﻣﺜﺒﺖ ﺑﻪ دﺳـﺖ ﻣـﯽ  و اﺣﺴﺎس ﺟﻮﯾﯽ ﯿﺠﺎنﻫ
ﻫـﺎ ﺷـﺎﻣﻞ دﻧﯿـﺎی ﺗﺨﯿـﻞ و ﺷﺎﺧﺺ ﺑﺎزﺑﻮدن ﺑﻪ ﺗﺠﺮﺑـﻪ 
ﺷﻨﺎﺳﯽ، ﻋﻼﯾﻖ ﻓﻠﺴﻔﯽ، ﮔﺮاﯾﺶ ﺑﻪ درک و ﺗﺠﺴﻢ، زﯾﺒﺎﯾﯽ 
ذﻫﻨﯽ ﻫﺎی ﮔﺴﺘﺮده داﺷﺘﻦ دﻟﺒﺴﺘﮕﯽ ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ اﺣﺴﺎﺳﺎت، 
اﯾـﻦ  .ﺑﺎﺷﺪﻫﺎ ﻣﯽ ﭘﺬﯾﺮی در ﻗﺮاردادﻫﺎ و ارزش  اﻧﻌﻄﺎفو 
ﻫـﺎی ﺧـﻮد ﻫﺎی زﯾﺮﻣﻘﯿﺎس ﺳﻪ ﺷﺎﺧﺺ ﺑﺎ ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ داده 
ی اﻟﮕـﻮی ﻫﯿﺠـﺎﻧﯽ، رﻓﺘﺎرﻫـﺎی دﻫﻨـﺪه ﺗﻮاﻧﻨﺪ ﻧﺸـﺎن  ﻣﯽ
اﺟﺘﻤﺎﻋﯽ، ﻣﯿـﺰان ﻧﻮﺟـﻮﯾﯽ، ﮔـﺮاﯾﺶ ﺑـﻪ ﺳـﺎزﮔﺎری و 
اﻓـﺰون ﺑـﺮ آن، ﺷـﺎﺧﺺ .  ﺑﺎﺷﻨﺪ  ﻧﻮﯾﻦ ﻫﺎیﭘﺬﯾﺮش ﺷﯿﻮه 
ﻫـﺎی ﺗﻮاﻓﻖ اﻟﮕﻮی ارﺗﺒﺎﻃﯽ ﻓﺮد ﺑﺎ دﯾﮕﺮان را ﺑﺎ ﻣﻘﯿـﺎس 
، ﮔﺮاﯾﺶ ﺑﻪ ﻫﻤﺪردی (در ﻣﻘﺎﺑﻞ زﯾﺮﮐﯽ )اﻋﺘﻤﺎد، ﺳﺎدﮔﯽ 
ﻧﻮاﯾﯽ، ﻓﺮوﺗﻨـﯽ و ﺗﻮاﻧـﺎﯾﯽ درک ﯾﮕﺮان، ﭘﯿﺮوی و ﻫﻢ ﺑﺎ د 
دﻫﻨﺪ ﮐﻪ ﻫﻤﻮاره در ﮐﺎرﻫـﺎی ﮔﺮوﻫـﯽ دﯾﮕﺮان ﻧﺸﺎن ﻣﯽ 
ﻫﺎ دارای اﻫﻤﯿﺖ ﺷﻤﺮده ﻫﺎ، و ﮐﺎرﺧﺎﻧﻪ وﯾﮋه در ﺳﺎزﻣﺎن  ﺑﻪ
ﺷﺎﺧﺺ دﯾﮕﺮی ﮐـﻪ ﻫﻤـﻮاره ﺑـﺮای ﮔـﺰﯾﻨﺶ . ﺷﻮﻧﺪ ﻣﯽ
ﺑﺎﺷﺪ، ﺷﺎﺧﺺ وﺟﺪاﻧﯽ ﺟﻮﯾﻨﺪﮔﺎن ﮐﺎر دارای اﻫﻤﯿﺖ ﻣﯽ 
ﻫـﺎی  ﻤـﻮع ﻣﻘﯿـﺎساﯾـﻦ ﺷـﺎﺧﺺ از ﻣﺠ .ﺑـﻮدن اﺳـﺖ
، ﻧﻈﻢ در اﻣﻮر ﺟﺎری، ﺣـﺲ (اﻋﺘﻤﺎد ﺑﻪ ﻧﻔﺲ )ﺷﺎﯾﺴﺘﮕﯽ 
ﮔﯿـﺮی ﺷﻨﺎﺳﯽ، ﺗﻼش ﺑـﺮای ﻣﻮﻓﻘﯿـﺖ، ﺗـﻮان ﭘـﯽ  وﻇﯿﻔﻪ
ی ﮐﻮﺗﺎه،  رﯾﺰی ﺑﺮای آﯾﻨﺪه و ﺑﺮﻧﺎﻣﻪ( ﻧﻈﻢ دروﻧﯽ)ﻫﺎ  ﻫﺪف
 3ﻧﺎﭘـﺬﯾﺮ  اﻧﻌﻄـﺎف ﺟـﻮﯾﯽ ﻣﯿﺎن و ﺑﻠﻨﺪ ﻣﺪت ﺑﺎﻋﻨﻮان ﭼﺎره 
 1  .ﺗﺸﮑﯿﻞ ﺷﺪه اﺳﺖ
 در “ اﺟﺘﻤﺎﻋﯽ ﻣﻄﻠﻮﺑﯿﺖ”ﺑﻪ ( 2991)ری ﮐﺎﺳﺘﺎ و ﻣﮏ 
ﺗﻮﺟـﻪ داﺷـﺘﻪ و  ی ﭘﺎﺳﺨﮕﻮﯾﯽ آزﻣﻮدﻧﯽ ﺑﻪ آزﻣﻮن ﺷﯿﻮه
ﻫﺎی وﯾﮋه و ﭘﻨﻬﺎﻧﯽ را ﺑﺮای ﺗﻤﺎﯾﻞ ﺑﻪ ﺗﺤﺮﯾـﻒ در  روش
 ﻣـﻮرد ،ﻫﺎی آزﻣﻮن  ﭘﺮﺳﺶ 5ﮐﺮدن ﯾﺎ ﻧﻔﯽ 4ﺗﺼﺪﯾﻖﺟﻬﺖ 
ﻫﺎ  ﺑﺮرﺳﯽ(. ﺟﺎ ﻫﻤﺎن)اﻧﺪ ﻗﺮار داده ﻫﺎی ﮔﻮﻧﺎﮔﻮن  ﭘﮋوﻫﺶ
ﺗـﻮان ﺷـﺎﺧﺺ وﺟـﺪاﻧﯽ ﺑـﻮدن را اﻧﺪ ﮐﻪ ﻣﯽ ﻧﺸﺎن داده 
ی اﺑـﺮ   ﻣﻌﺘﺒﺮ در ﮔﺰﯾﻨﺶ ﺟﻮﯾﻨﺪﮔﺎن ﮐـﺎر یان ﻣﻌﯿﺎر ﻋﻨﻮ ﺑﻪ
؛ ﻣﻮﻧﺖ 7991، 7 و واﻧﺰ 6ﻫﻮﮔﺎن)ﮐﺎر ﺑﺮد  ﺑﻪﻣﻌﯿﻦ ای  ﺣﺮﻓﻪ
 (. 8991 و 7991، 8دوﺎﮔ ؛ ﺳﺎل5991و ﺑﺎرﯾﮏ، 
ﻧﯿـﺎز ﺑـﻪ ﮐـﺎرﺑﺮد ( 2991)ری ﮐﻪ ﮐﺎﺳﺘﺎ و ﻣﮏ ﺑﺎ اﯾﻦ 
ﻣﻘﯿﺎس ﺳﻨﺠﺶ ﻣﻄﻠﻮﺑﯿﺖ اﺟﺘﻤـﺎﻋﯽ را در اﯾـﻦ آزﻣـﻮن 
 و 61 ﻟـﻮﯾﻦ ،51ﺘﭽﺮﺳ ـا، 41داﻧﻨﺪ، اﻣـﺎ روﺳـﻪ ﺿﺮوری ﻧﻤﯽ 
(  ﻧﻔﺮ791)ﻧﺸﺎن دادﻧﺪ ﮐﻪ ﺟﻮﯾﻨﺪﮔﺎن ﮐﺎر ( 8991 )71ﻣﯿﻠﺮ
دارای ﻧﻤﺮاﺗـﯽ در (  ﻧﻔﺮ 37)ﻧﺴﺒﺖ ﺑﻪ ﻏﯿﺮﺟﻮﯾﻨﺪﮔﺎن ﮐﺎر 
در ،  اﻧﺤ ــﺮاف ﻣﻌﯿ ــﺎر ﺑ ــﺎﻻﺗﺮ از ﻣﯿ ــﺎﻧﮕﯿﻦ 0/96ﺣ ــﺪ 
 R-IP OENﺛﺒﺎﺗﯽ ﻫﯿﺠﺎﻧﯽ در آزﻣﻮن   ﻏﯿﺮ از ﺑﯽﯽﻫﺎﯾ ﻣﻘﯿﺎس
 00504 اﻣ ــﺎ در ﺑﺮرﺳ ــﯽ دﯾﮕ ــﺮی ﺑ ــﺮ روی  .ﻫﺴ ــﺘﻨﺪ
ﺗﻔﺎوﺗﯽ ، (هﻏﯿﺮﺟﻮﯾﻨﺪ) ﻓﺮد ﻋﺎدی 0071ی ﮐﺎر و  هﺟﻮﯾﻨﺪ
 R-IP OEN آزﻣـﻮن یﻫـﺎ ﻫـﺎی ﻣﻘﯿـﺎس از ﻧﻈﺮ ﻣﯿـﺎﻧﮕﯿﻦ 
ﮔﻔﺘﻨـﯽ اﺳـﺖ ﮐـﻪ ﺑـﯿﻦ (. 8991ﻮگ، ﻫ  ـ)ﮔﺰارش ﻧﺸﺪ 
ی  ﺗﺤﺮﯾﻒ ﺗﻮﺳﻂ ﺟﻮﯾﻨﺪﮔﺎن ﮐﺎر، داﺷﺘﻦ اﻧﮕﯿﺰه ی درﺟﻪ
ﻗﻮی ﺑﺮای ﺗﺤﺮﯾﻒ و ﺗﻮاﻧﺎﯾﯽ اﻧﺠﺎم آن ارﺗﺒـﺎط ﻣﺴـﺘﻘﯿﻢ 
ﺑﻪ ﺑﯿﺎن (. 9991، 02 و ﻟﻮﮐﻪ 91، ﺳﯿﺪل 81ﺳﻨﻞا)وﺟﻮد دارد 
دﺳﺖ آوردن ﮐﺎر ﺑﺮای ﻓـﺮد اﻫﻤﯿـﺖ  ﻫﺮ اﻧﺪازه ﺑﻪ ،دﯾﮕﺮ
ﯽ ﭘﺎﺳـﺨﮕﻮ ﺑﯿﺸـﺘﺮ ﮐ  ـ زﯾﺮ یﺑﯿﺸﺘﺮی داﺷﺘﻪ ﺑﺎﺷﺪ، درﺟﻪ 
ﺗﺮ ﺑﺎﺷﻨﺪ، ﻫﺎی آزﻣﻮن ﺳﺎده  ﭘﺮﺳﺶﺑﻪ ﻫﺮ ﻣﯿﺰان و ﺷﻮد  ﻣﯽ
ﯾﮏ ﻓﺮاﺗﺤﻠﯿﻞ ﻧﺸﺎن داد . ﯾﺎﺑﺪاﺣﺘﻤﺎل ﺗﺤﺮﯾﻒ اﻓﺰاﯾﺶ ﻣﯽ 
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 ی ﺗﺤﺮﯾـﻒ ﮐﻪ ﯾﺎدآوری ﮐﺮدن ﺑـﻪ ﭘﺎﺳـﺨﮕﻮﯾﺎن درﺑـﺎره 
 اﻧﺤـﺮاف ﻣﻌﯿـﺎر 0/32ﻧﻨﻤﻮدن، ﻣﯿﺰان ﺗﺤﺮﯾﻒ را ﺗﺎ ﺣـﺪ 
 (.8991، 2و دوﻧﺎوان 1دوﯾﺖ)دﻫﺪ  ﮐﺎﻫﺶ ﻣﯽ
ﺷﺪه در  ﻫﻨﮕﺎﻣﯽ ﮐﻪ ﺷﻤﺎر ﻣﺸﺎﻏﻞ ﻋﺮﺿﻪ ،روی ﺑﻪ ﻫﺮ 
ﺑﺎزار ﮐﺎر ﻣﺤﺪود و ﺷﻤﺎر ﺟﻮﯾﻨﺪﮔﺎن ﮐـﺎر زﯾـﺎد ﺑﺎﺷـﺪ، 
ﺷﻤﯿﺪ و ﻫـﺎﻧﺘﺮ، ا) ﯾﺎﺑﺪﮔﺮاﯾﺶ ﺑﻪ ﺗﺤﺮﯾﻒ ﻧﯿﺰ اﻓﺰاﯾﺶ ﻣﯽ 
ی آزﻣﻮن ا درزﻣﯿﻨﻪ ﭘﮋوﻫﺶ ﺣﺎﺿﺮ اﯾﻦ ﻣﻮﺿﻮع ر . (8991
اﯾﻦ  اﺻﻠﯽ ﭘﮋوﻫﺶ ی ﻓﺮﺿﯿﻪ.  آزﻣﻮده اﺳﺖR-IP OEN
ﮐﺴﺎﻧﯽ ﮐـﻪ ﺗﻤﺎﯾـﻞ ﺑـﻪ ﺗﺤﺮﯾـﻒ دارﻧـﺪ دارای ”ﺑﻮد ﮐﻪ 
ﻫﺎی ﻣﻄﻠﻮب از ﻧﻈﺮ ﻫﺎ و ﻣﻘﯿﺎس ﻧﻤﺮات ﺑﯿﺸﺘﺮ در ﺷﺎﺧﺺ 
ﺛﯿﺮﮔـﺬاری ﺄ ﮔﺴـﺘﺮدﮔﯽ و ﺗﻔـﺎوت ﺗ .“ اﺟﺘﻤﺎﻋﯽ ﻫﺴـﺘﻨﺪ 
  .ال اﺻﻠﯽ اﯾﻦ ﭘﮋوﻫﺶ ﺑﻮدﺆﺗﺤﺮﯾﻒ، ﺳ
 
 ﻛﺎﺭ ﺭﻭﺵﻣﻮﺍﺩ ﻭ 
ﻫﺎی اﯾﺮاﻧﯽ، ﻮﯾﺎی ﮐﺎر در ﯾﮑﯽ از ﺳﺎزﻣﺎن  ﻧﻔﺮ ﺟ 582
ﮐﻤـﮏ آزﻣـﻮن ﺪن در آزﻣﻮن ﮐﺘﺒﯽ ﺑـﻪ ﺷﭘﺲ از ﭘﺬﯾﺮﻓﺘﻪ 
ﮔـﺮوه . ارزﯾﺎﺑﯽ ﺷـﺪﻧﺪ ( 8731ﺷﻨﺎس،  ﺣﻖ )R-IP OEN
ﺷـﻨﺎس  ﻧﻔـﺮی ﭘـﮋوﻫﺶ ﺣـﻖ 205 یاز ﻣﯿﺎن ﻧﻤﻮﻧﻪ  ﮔﻮاه
ﺑﯿﻤﺎر ) آزﻣﻮدﻧﯽ از ﻣﺮاﺟﻌﺎن 97. ﺑﺮﮔﺰﯾﺪه ﺷﺪﻧﺪ ( 8731)
ﻫـﺎی ﻋﻤـﻮﻣﯽ  ﺘﺎنﻫﺎی ﺑﯿﻤﺎرﺳ ﺑﻪ ﺑﺨﺶ ( و ﯾﺎ ﻫﻤﺮاه ﺑﯿﻤﺎر 
 ﻣﻐـﺰی و ﻣﺮاﺟﻌـﻪ ﺑـﻪ ی ﺿـﺮﺑﻪ یﺷﯿﺮاز ﺑـﺪون ﺳـﺎﺑﻘﻪ 
ﻫﺎی ﺗﺤﺼﯿﻞ و ﺟﻨﺴـﯿﺖ رواﻧﭙﺰﺷﮏ ﮐﻪ از ﻧﻈﺮ ﺳﻦ، ﺳﺎل 
ﻋﻨﻮان ﮔﺮوه ﮔـﻮاه  ﻪ ﯾﺎدﺷﺪه ﻫﻤﺘﺎ ﺷﺪه ﺑﻮدﻧﺪ ﺑ یﺑﺎ ﻧﻤﻮﻧﻪ 
در ﭘﮋوﻫﺶ ﭘﯿﺸﯿﻦ ﮐﻮﺷـﺶ . ﺷﺪﻧﺪاﻧﺘﺨﺎب ﺑﺮای ﻣﻘﺎﯾﺴﻪ 
ﺷﺪه ﺑﻮد ﮐﻪ اﻓﺮاد ﺑﺎ ﺟﺪﯾﺖ و دﻗـﺖ ﮐـﺎﻓﯽ ﺑـﻪ آزﻣـﻮن 
ای ﺑـﺮای ﺗﺤﺮﯾـﻒ ﻋﻤـﺪی در آﻧﻬﺎ اﻧﮕﯿﺰه . ﭘﺎﺳﺦ ﮔﻮﯾﻨﺪ 
 .ی ﭘﺎﺳﺨﮕﻮﯾﯽ ﻧﺪاﺷﺘﻨﺪ ﺷﯿﻮه
 ﮐـﻪ اﺷـﺎره ﺷـﺪ آزﻣـﻮن ﭼﻨـﺎن ﻫـﻢ : اﺑﺰار ﭘـﮋوﻫﺶ 
 ﻧﻔﺮی 205 ی ﺗﺮ ﺑﺮ روی ﯾﮏ ﻧﻤﻮﻧﻪ  ﮐﻪ ﭘﯿﺶR-IP OEN
ﮐـﺎر ﮔﺮﻓﺘـﻪ ﺷـﺪ در ﺷﻬﺮ ﺷﯿﺮاز ﻫﻨﺠﺎرﯾﺎﺑﯽ ﺷﺪه ﺑﻮد ﺑﻪ 
 ﭘﺮﺳـﺶ 042اﯾـﻦ آزﻣـﻮن دارای  (.8731ﺷـﻨﺎس،  ﺣﻖ)
ﻫـﺎی ﺳـﻨﺠﺶ ﺑـﻪ ﻣﻘﯿـﺎس  ﭘﺮﺳﺶ ﻣﺮﺑـﻮط 22. ﺑﺎﺷﺪ ﻣﯽ
از آزﻣﻮن ﻫﺎی ﻣﻌﺘﺒﺮ  (3ﺳﻨﺠﯽ دروغ)ﻣﻄﻠﻮﺑﯿﺖ اﺟﺘﻤﺎﻋﯽ 
 زﻣ ــﻮنآ ؛9731 ﮔﺮاﻫ ــﺎم،، 4IPMMآزﻣ ــﻮن )ﻣﻮﺟ ــﻮد 
 042ﺑـﻪ ﺑﺮﮔﺮﻓﺘﻪ و ( 1991 آﯾﺰﻧﮏ، و 5 آﯾﺰﻧﮏ ،R-QPE
از اﯾﻦ رو ﺷﻤﺎر .  اﻓﺰوده ﺷﺪR-IP OENﭘﺮﺳﺶ آزﻣﻮن 
ﺗﻮاﻧﺴـﺖ آزﻣﻮدﻧﯽ ﻣﯽ .  رﺳﯿﺪ 262ﻫﺎی آزﻣﻮن ﺑﻪ  ﭘﺮﺳﺶ
 ﻣﻮاﻓـﻖ،  ﮐـﺎﻣﻼً ی ﯾﮑﯽ از ﭘـﻨﺞ ﮔﺰﯾﻨـﻪ ﺑﺮای ﻫﺮ ﭘﺮﺳﺶ 
 1. ﻣﺨـﺎﻟﻒ را ﺑﺮﮔﺰﯾﻨـﺪ ﻣﻮاﻓﻖ، ﺧﻨﺜﯽ، ﻣﺨـﺎﻟﻒ و ﮐـﺎﻣﻼً 
ﻫﺎی ﺻﻔﺮ ﺗﺎ ی ﻣﺜﺒﺖ و ﯾﺎ ﻣﻨﻔﯽ ﺑﻮدن ﭘﺮﺳﺶ، ﻧﻤﺮه  ﺑﺮﭘﺎﯾﻪ
ﻫـﺎی ﻫﺮﭼﻨﺪ ﮐﻪ ﭘﺮﺳﺶ .  ﺷﺪﭼﻬﺎر ﺑﻪ ﻫﺮ ﭘﺎﺳﺦ داده ﻣﯽ 
ﻫـﺎﯾﯽ ﻣﺮﺑﻮط ﺑﻪ ﺳﻨﺠﺶ ﻣﻄﻠﻮﺑﯿﺖ اﺟﺘﻤـﺎﻋﯽ از آزﻣـﻮن 
ﻬﺎ ﭘﺎﺳﺦ ﺑﻠﻪ و ﺧﯿـﺮ ﺑﺮﮔﺰﯾﺪه ﺷﺪه ﺑﻮدﻧﺪ ﮐﻪ ﺑﺮای آﻧﻬﺎ ﺗﻨ 
در ﻧﻈﺮ ﮔﺮﻓﺘﻪ ﺷـﺪه ﺑـﻮد، اﻣـﺎ در  ( ﺻﻔﺮ و ﯾﮏ ی ﻧﻤﺮه)
ﺗﻮاﻧﺴـﺘﻨﺪ  ﻣـﯽ R-IP OENﺟـﺎﯾﮕﺰﯾﻨﯽ آﻧﻬـﺎ در آزﻣـﻮن 
اﯾـﻦ ﻣـﻮرد از ﻧﻈـﺮ  .ای از ﺻﻔﺮ ﺗﺎ ﭼﻬـﺎر ﺑﮕﯿﺮﻧـﺪ  ﻧﻤﺮه
ﻣﺎﻧﻨﺪ )ﭼﻮن ﺗﺒﺪﯾﻞ ﯾﮏ ﻣﻘﯿﺎس اﺳﻤﯽ اﺳﺘﺪﻻل آﻣﺎری ﻫﻢ 
ای اﺳـﺖ ﮐـﻪ ﺑﻪ ﯾﮏ ﻣﻘﯿﺎس رﺗﺒـﻪ ( ﺳﺎﻟﻢ ﯾﺎ ﺑﯿﻤﺎر ﺑﻮدن 
ای ﻧﺸـﺎن ﺳﺎﻟﻢ ﺗﺎ ﺑﯿﻤﺎر ﺑﻮدن را در ﻃﯿﻔﯽ ﭘﻨﺞ رﺗﺒﻪ ﻣﯿﺰان 
دﻫـﺪ و از اﯾـﻦ رو ارزش آﻣـﺎری را از روش ﻏﯿـﺮ  ﻣﯽ
ﺑـﺪﯾﻦ . دﻫـﺪ  ارﺗﻘﺎ ﻣـﯽ 6ﭘﺎراﻣﺘﺮﯾﮏ ﺑﻪ روش ﭘﺎراﻣﺘﺮﯾﮏ 
آﻣـﺪ  ﭘﺪﯾﺪ R-IP OENﺗﺮﺗﯿﺐ ﺷﺎﺧﺺ ﻧﻮﯾﻨﯽ در آزﻣﻮن 
 .   داﺷﺘﻪ ﺑﺎﺷﺪ88ای از ﺻﻔﺮ ﺗﺎ   ﻧﻤﺮهی  داﻣﻨﻪﺪﺗﻮاﻧ ﮐﻪ ﻣﯽ
در اﯾﻦ ﭘﮋوﻫﺶ دو ﮔﺮوه ﺟﻮﯾﺎی ﮐﻪ ﺑﯿﺎن ﺷﺪ  ﭼﻨﺎن ﻫﻢ
ﺑﺮای ﮔﺮوه ﺟﻮﯾﺎی ﮐـﺎر ﻓـﺮم . ﮐﺎر و ﮔﻮاه ﺑﺮرﺳﯽ ﺷﺪﻧﺪ 
ه ﻫﻤـﺎن  و ﺑـﺮای ﮔـﺮوه ﮔـﻮا ﺳﻨﺠﯽ دروغدارای ﻣﻘﯿﺎس 
. ﮐﺎر ﮔﺮﻓﺘﻪ ﺷـﺪ  ﺑﻪ ﺳﻨﺠﯽ دروغﻧﺎﻣﻪ ﺑﺪون ﻣﻘﯿﺎس  ﭘﺮﺳﺶ
آزﻣـﻮن ﻫﻨﺠﺎرﯾـﺎﺑﯽ  ی اوﻟﯿـﻪ یﮔﺮوه ﮔﻮاه از ﻣﯿﺎن ﻧﻤﻮﻧﻪ 
ﮔﺮوه دوم ﻓﺮض ﺑﺮ اﯾﻦ ﺑﻮد ﮐﻪ .  اﻧﺘﺨﺎب ﺷﺪﻧﺪR-IP OEN
ﮐﻪ ﺷﺮاﯾﻂ رﻗﺎﺑﺘﯽ ﻧﺪ در ﺣﺎﻟﯽ رﺑﺮای ﺗﺤﺮﯾﻒ ﻧﺪا ای  اﻧﮕﯿﺰه
ای ﺑـﺮای ﺗﻮاﻧﺴـﺖ اﻧﮕﯿـﺰه اﺳﺘﺨﺪاﻣﯽ در ﮔﺮوه اول، ﻣﯽ 
 ﺗﻔﺎوت دو یﻫﺪف اﯾﻦ ﺑﺮرﺳﯽ ﻧﯿﺰ ﻣﻘﺎﯾﺴﻪ . ﺗﺤﺮﯾﻒ ﺑﺎﺷﺪ 
 .ﻫﺎی آزﻣﻮن ﯾﺎدﺷﺪه ﺑﻮد  ﺷﺎﺧﺺﻫﺎی هﮔﺮوه در ﻧﻤﺮ
ﻃـﻮر اﻧﻔـﺮادی راﻫﻨﻤـﺎی  ﻪﻫﺮ آزﻣﻮدﻧﯽ ﺑ : روش ﮐﺎر 
 و در ﺣﻀ ــﻮر ﻫﻤﮑ ــﺎر ،ا درﯾﺎﻓ ــﺖاﺟ ــﺮای آزﻣ ــﻮن ر 
ﭘﮋوﻫﺸﮕﺮ ﺑﺪون داﺷـﺘﻦ ﻣﺤـﺪودﯾﺖ زﻣـﺎﻧﯽ آزﻣـﻮن را 
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ﮐﺎﺳـﺘﺎ )ی راﻫﻨﻤﺎی اﺻﻠﯽ آزﻣﻮن  ﺑﺮﭘﺎﯾﻪ. ﻧﻤﻮدﺗﮑﻤﯿﻞ ﻣﯽ 
ﻫـﺎی  ﻧﺨﺴﺖ ﻧﻤـﺮه ،و ﺑﺎ ﮐﻤﮏ راﯾﺎﻧﻪ ( 2991ری، و ﻣﮏ 
اﻓـﺰون ﺑـﺮ ﻣﻘﯿـﺎس (  ﻣﻘﯿـﺎس 03)ﻫـﺎ ﻣﺮﺑﻮط ﺑﻪ ﻣﻘﯿﺎس 
ﻫـﺎی ﺳﭙﺲ ﻧﻤـﺮه . ﺮدﯾﺪﮔﻣﻄﻠﻮﺑﯿﺖ اﺟﺘﻤﺎﻋﯽ ﻣﺤﺎﺳﺒﻪ ﻣﯽ 
 6ﻫـﺎی ﺞ ﺷﺎﺧﺺ اﺻﻠﯽ آزﻣﻮن از ﺣﺎﺻﻞ ﺟﻤﻊ ﻧﻤﺮه ﭘﻨ
ﻫـﺎ ﺑـﻪ ﮔﺎه ﻧﻤﺮه  آن.  آﻣﺪدﺳﺖ ﻣﯽ  ﻪﻣﻘﯿﺎس ﻫﺮ ﺷﺎﺧﺺ ﺑ 
  ،ﻣﻨﺘﻘـﻞ( 8731ﺷـﻨﺎس،  ﺣـﻖ)ﻧﯿﻤـﺮخ ﻫﻨﺠـﺎر آزﻣـﻮن 
ری ی ﭘﯿﺸﻨﻬﺎدﻫﺎی ﮐﺎﺳﺘﺎ و ﻣﮏ و ﺷﺮﺣﯽ ﺗﻔﺴﯿﺮی ﺑﺮﭘﺎﯾﻪ 
 .  ﺷﺪ ﺑﺮای ﻫﺮ آزﻣﻮدﻧﯽ اراﯾﻪ ﻣﯽ( 2991)
ﻔﯽ، ﻫﺎی آﻣﺎر ﺗﻮﺻـﯿ ﮐﻤﮏ روش ﻫﺎی ﭘﮋوﻫﺶ ﺑﻪ  داده
 t و آزﻣﻮن 2ﻧﯽو، آزﻣﻮن ﺑﻮﻧﻔﺮ 1ﺿﺮﯾﺐ ﻫﻤﺒﺴﺘﮕﯽ ﭘﯿﺮﺳﻮن 
 .ﺗﺤﻠﯿﻞ ﮔﺮدﯾﺪ
 
 ﻫﺎ ﻳﺎﻓﺘﻪ
ﻫـﺎی ﺗﺤﺼـﯿﻞ دو ﻧﻤﻮﻧـﻪ در  ﺳﻦ و ﺳـﺎل ی ﻣﻘﺎﯾﺴﻪ
 . ﻧﺸﺎن داده ﺷﺪه اﺳﺖ1ﺟﺪول
دﻫﺪ ﮔﺮوه ﻫـﺎ از ﻧﻈـﺮ  ﻧﺸﺎن ﻣﯽ 1ﮐﻪ ﺟﺪول  ﭼﻨﺎن ﻫﻢ
دار آﻣـﺎری ﺑـﺎ ﻫﺎی ﺗﺤﺼـﯿﻞ ﺗﻔـﺎوت ﻣﻌﻨـﯽ ﺳﻦ و ﺳﺎل 
 772 زن و 8ی ﮐـﺎر در ﮔﺮوه ﺟﻮﯾﻨـﺪه . ﯾﮑﺪﯾﮕﺮ ﻧﺪارﻧﺪ 
 . ﻣﺮد ﺑﺮرﺳﯽ ﺷﺪﻧﺪ27 زن و 7ﻣﺮد و در ﮔﺮوه ﮔﻮاه 
ﮐﻪ ﺑﯿـﺎن ﺷـﺪ، ﺑﯿﺸـﺘﺮﯾﻦ ﻧﻤـﺮه در ﻣﻘﯿـﺎس  ﭼﻨﺎن ﻫﻢ
 ﮔـﺮوه یﻣﯿـﺎﻧﮕﯿﻦ ﻧﻤـﺮه .   ﺑـﻮد 88ﻣﻄﻠﻮﺑﯿﺖ اﺟﺘﻤـﺎﻋﯽ 
( 01/3اﻧﺤﺮاف ﻣﻌﯿﺎر  )24/2ﺟﻮﯾﺎی ﮐﺎر در اﯾﻦ ﻣﻘﯿﺎس 
 . ﺑـﻮد 51ﺗـﺮﯾﻦ ﻧﻤـﺮه  و ﭘـﺎﯾﯿﻦ 57ﺑـﺎﻻﺗﺮﯾﻦ ﻧﻤـﺮه . ﺑﻮد
 ﺑﻮد ﮐـﻪ ﺗﻮزﯾـﻊ 0/16 اﯾﻦ ﻣﻘﯿﺎس یﺎر ﻧﻤﺮه اﻧﺤﺮاف ﻣﻌﯿ 
داد  ﻧﺴـﺒﺘﺎً ﻃﺒﯿﻌـﯽ را در اﻧﺤـﺮاف ﻣﯿـﺎﻧﮕﯿﻦ ﻧﺸـﺎن ﻣـﯽ
 (. ﺑﻮد24/00 ﻧﻤﺮات اﯾﻦ ﻣﻘﯿﺎس 3ی ﮐﻪ ﻣﯿﺎﻧﻪ ﺗﻮﺿﯿﺢ اﯾﻦ)
 ﮐـﻞ ﻣﻄﻠﻮﺑﯿـﺖ اﺟﺘﻤـﺎﻋﯽ، ی  ﻧﻤﺮهیﭘﺲ از ﻣﺤﺎﺳﺒﻪ 
ﺿﺮﯾﺐ ﻫﻤﺒﺴﺘﮕﯽ ﭘﯿﺮﺳﻮن ﻫـﺮ ﭘﺮﺳـﺶ در ارﺗﺒـﺎط ﺑـﺎ 
ﻤـﺎﻋﯽ در  ﮐﻞ ﻣﻘﯿﺎس ﻣﻄﻠﻮﺑﯿـﺖ اﺟﺘ ی ﺑﺎ ﻧﻤﺮه Lﻣﻘﯿﺎس 
ﻣـﻮرد ﺑﺮرﺳـﯽ ﻗـﺮار ( n= 582)ی ﮐﺎر  ﺟﻮﯾﻨﺪه ی ﻧﻤﻮﻧﻪ
 0/04ﮔﺮﻓﺖ و ﻣﻮارد دارای ﺿﺮﯾﺐ ﻫﻤﺒﺴﺘﮕﯽ ﺑـﺎﻻﺗﺮ از 
اﯾﻦ اﺳﺘﺪﻻل ﺑﺮ اﺳـﺎس ﻧﻈـﺮ و . ﻣﻮرد ﺗﻮﺟﻪ ﻗﺮار ﮔﺮﻓﺘﻨﺪ 
 R-IP OEN ﯾﯿـﺪ آﻣـﺎری ﺳـﺎزﻧﺪﮔﺎن اﺻـﻠﯽ آزﻣـﻮن ﺄﺗ
ﭼﻨﯿﻦ ﺑـﺎ ﺗﻮﺟـﻪ  ﻫﻢ(.  2991ری، ﮐﺎﺳﺘﺎ و ﻣﮏ ) ﺑﺎﺷﺪ ﻣﯽ
ﺗﻨﻬﺎ ﺑﺎ ﺣﺬف ﯾﮏ ﭘﺮﺳـﺶ ﺑـﺎ )ﻋﺪاد  ا 4ﺳﻄﺢ ﮐﺮدن ﺑﻪ ﻫﻢ 
 ی ﭘﺎﻧﺰده ﭘﺮﺳﺶ ﭘﺎﯾﻪ ،(0/04ﺿﺮﯾﺐ ﻫﻤﺒﺴﺘﮕﯽ ﺑﺎﻻﺗﺮ از 
 ﯽ ﻗﺮار ـﺎﻋـﺖ اﺟﺘﻤ ـﺎس ﻣﻄﻠﻮﺑﯿ ـﻣﻘﯿی  ﻧﻤﺮه ی ﻪـﻣﺤﺎﺳﺒ
ی اﯾـﻦ ﻣﻘﯿـﺎس ﺑﺎ ﭼﻨﯿﻦ اﺳﺘﺪﻻﻟﯽ ﻣﯿﺎﻧﮕﯿﻦ ﻧﻤﺮه . ﮔﺮﻓﺘﻨﺪ
 و 7ﺗـﺮﯾﻦ ﻧﻤـﺮه  ، ﭘـﺎﯾﯿﻦ 8/04، اﻧﺤـﺮاف ﻣﻌﯿـﺎر 82/7
ی دﻫﻨـﺪه آﻣﺎر ﻧﺸـﺎن اﯾﻦ . دﺳﺖ آﻣﺪ  ﺑﻪ 65ﺑﺎﻻﺗﺮﯾﻦ ﻧﻤﺮه 
اﻧﺤﺮاف ﻣﻌﯿـﺎر ) ﺑﺎﺷﺪﻫﺎ ﻣﯽ  ﺑﻬﻨﺠﺎر اﯾﻦ ﻧﻤﺮه ﺗﻮزﯾﻊ ﻧﺴﺒﺘﺎً 
ی ﭘﮋوﻫﺶ، ﺟﻮﯾﻨﺪﮔﺎن ی اﯾﻦ ﯾﺎﻓﺘﻪ  ﺑﺮﭘﺎﯾﻪ(. 0/05ﻣﯿﺎﻧﮕﯿﻦ 
ﮔﺮوه ﺑـﺪون اﻧﮕﯿـﺰه  :ﮐﺎر در ﺳﻪ ﮔﺮوه ﺟﺎی داده ﺷﺪﻧﺪ 
ﻫﺎی ﮐﻤﺘـﺮ از ﯾـﮏ اﻧﺤـﺮاف دارای ﻧﻤﺮه )ﺑﺮای ﺗﺤﺮﯾﻒ 
 ﻣﺘﻮﺳﻂ ﺑـﺮای ی، اﻓﺮاد دارای اﻧﮕﯿﺰه ( زﯾﺮ ﻣﯿﺎﻧﮕﯿﻦ ﻣﻌﯿﺎر
ی ﯾﮏ اﻧﺤـﺮاف ﻣﻌﯿـﺎر  در داﻣﻨﻪ ایدارای ﻧﻤﺮه )ﺗﺤﺮﯾﻒ 
 ﺑـﺎﻻ یو اﻓﺮاد دارای اﻧﮕﯿﺰه ( ﺗﺮ از ﻣﯿﺎﻧﮕﯿﻦ ﺑﺎﻻﺗﺮ و ﭘﺎﯾﯿﻦ 
ﻫﺎی ﺑـﺎﻻﺗﺮ از ﯾـﮏ اﻧﺤـﺮاف دارای ﻧﻤﺮه )ﺑﺮای ﺗﺤﺮﯾﻒ 
 1 (. ﻣﻌﯿﺎر ﻓﺮاﺗﺮ از ﻣﯿﺎﻧﮕﯿﻦ
ی ﻣﺤﺎﺳـﺒﻪ ﺑـﺮای ﺟـﺪاﮐﺮدن ﺑﻨﺪی ﯾﺎدﺷﺪه ﭘﺎﯾﻪ  ﺗﻘﺴﯿﻢ
ﻫـﺎ ﺑـﺎ ر ﻗﺮار ﮔﺮﻓﺖ ﮐﻪ اﯾـﻦ ﮔـﺮوه ﻫﺎی ﺟﻮﯾﺎی ﮐﺎ  ﮔﺮوه
ﻫـﺎی ﺗﺤﺼـﯿﻞ اﻓﺮادی ﮐﻪ از ﻧﻈﺮ ﺳﻦ، ﺟﻨﺴـﯿﺖ و ﺳـﺎل 
ﻣـﻮرد ﻣﻘﺎﯾﺴـﻪ در ( ﮔﺮوه ﭼﻬﺎرم از ﻫﻨﺠﺎر ﺷﯿﺮاز )رﺳﻤﯽ 
 ﮐـﻪ R-IP OEN آزﻣﻮن ی ﮔﺎﻧﻪ ﻫﺎی ﭘﻨﺞ ﻫﺎی ﺷﺎﺧﺺ ﻧﻤﺮه
، ﺑﺮوﻧﮕﺮاﯾـﯽ، (ﺛﺒـﺎﺗﯽ ﻫﯿﺠـﺎﻧﯽ  ﺑﯽ)ﻧﮋﻧﺪی ﻋﺒﺎرت از روان 
ﺑـﻮدن  و وﺟـﺪاﻧﯽ (ﺑﺎ دﯾﮕﺮان )ﻫﺎ، ﺗﻮاﻓﻖ ﺑﺎزﺑﻮدن ﺑﻪ ﺗﺠﺮﺑﻪ 
 (.2ﺟﺪول)اﺳﺖ، ﻗﺮار ﮔﺮﻓﺘﻨﺪ 
ی دﻫﻨـﺪه  ﻧﺸـﺎن 2ﻫﺎی اراﯾـﻪ ﺷـﺪه در ﺟـﺪول  داده
ﻫـﺎ در ﻫـﺎی ﻣﯿـﺎﻧﮕﯿﻦ ﻧﻤﻮﻧـﻪ ﻫﺎ و ﺗﻔـﺎوت ی ﺗﺸﺎﺑﻪ  داﻣﻨﻪ
ﻫﺎ ﻣﺮﺑـﻮط ﮐﻤﺘﺮﯾﻦ ﺗﻔﺎوت . ﺑﺎﺷﺪﻫﺎ ﻣﯽ ﻫﺎی ﺷﺎﺧﺺ  ﻧﻤﺮه
ﺑﻪ ﺷﺎﺧﺺ ﺑﺎز ﺑﻮدن و ﺑﯿﺸﺘﺮﯾﻦ ﺗﻔﺎوت ﻫـﺎ ﻣﺮﺑـﻮط ﺑـﻪ 
 ﻧﺸـﺎن داد ﮐـﻪ 5 آزﻣﻮن ﺷﻔﻪ .ﺑﻮدﺑﻮدن ﺷﺎﺧﺺ وﺟﺪاﻧﯽ 
 ﭘـﺎﯾﯿﻦ در Lﺑـﺎ ﮔـﺮوه ( ﻏﯿﺮﺟﻮﯾـﺎی ﮐـﺎر )ﮔﺮوه ﮔـﻮاه 
  ،دار ﻧﺪارد ﯽـﺎﻧﯽ ﺗﻔﺎوت ﻣﻌﻨـﺎﺗﯽ ﻫﯿﺠـﺛﺒ ﺎی ﺑﯽــﻫ ﻧﻤﺮه
 _______________________________________
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 ﻫﺎی ﭘﮋوﻫﺶ  آزﻣﻮدﻧﯽیﻫﺎی آﻣﺎر  وﯾﮋﮔﯽ-1ﺟﺪول
                             ﮔﺮوه
 ﻣﺘﻐﯿﺮ
 n=582ﺟﻮﯾﺎی ﮐﺎر        
 (اﻧﺤﺮاف ﻣﻌﯿﺎر)ﻣﯿﺎﻧﮕﯿﻦ 
 n=97ﻏﯿﺮﺟﻮﯾﺎی ﮐﺎر      
 (اﻧﺤﺮاف ﻣﻌﯿﺎر)ﻣﯿﺎﻧﮕﯿﻦ 
 داری ﺳﻄﺢ ﻣﻌﻨﯽ tی  ﻧﻤﺮه
 .S.N -1/04 (5/34 )72/0 (3/78 )62/1 (ﺳﺎل)ﺳﻦ 
 .S.N 1/60 (1/04 )51/6 (1/14 )51/8 (ﺳﺎل)ﻣﯿﺰان ﺗﺤﺼﯿﻞ 
 
 R-IP OENﻫﺎی ﺟﻮﯾﺎی ﮐﺎر در ﻣﻘﺎﯾﺴﻪ ﺑﺎ ﮔﺮوه ﮔﻮاه در ﭘﻨﺞ ﺷﺎﺧﺺ  ﻫﺎی آﻣﺎری ﮔﺮوه  وﯾﮋﮔﯽ-2ﺟﺪول
ﺳﻄﺢ 
 داری ﻣﻌﻨﯽ
ﺑﺮ آورد 
 F
 (n= 97)ﻏﯿﺮﻣﺘﻘﺎﺿﯽ 
 (ﻣﻌﯿﺎر اﻧﺤﺮاف)ﻣﯿﺎﻧﮕﯿﻦ 
 (n= 74) ﺑﺎﻻ L
 (ﻣﻌﯿﺎر اﻧﺤﺮاف)ﻣﯿﺎﻧﮕﯿﻦ 
 (n= 991) ﻣﺘﻮﺳﻂ L
 (ﻣﻌﯿﺎر اﻧﺤﺮاف)ﻣﯿﺎﻧﮕﯿﻦ 
 (n= 93) ﭘﺎﯾﯿﻦ L
 (ﻣﻌﯿﺎر اﻧﺤﺮاف)ﻣﯿﺎﻧﮕﯿﻦ 
                 ﮔﺮوه
 ﺷﺎﺧﺺ
 ﺛﺒﺎﺗﯽ ﻫﯿﺠﺎﻧﯽ  ﺑﯽ (81/4 )88/5 (71/3 )27/4 (31/2 )05/6 (22/4 )69/6 37/0 0/100
 ﺑﺮوﻧﮕﺮاﯾﯽ (71/6 )911/9 (51/3 )611/4 (21/2 )421/1 (71/6 )801/1 11/7 0/100
 ﺑﺎز ﺑﻮدن (31/1 )311/0 (51/3 )801/7 (11/8 )501/2 (21/8 )401/7 3/08 0/50
 ﺗﻮاﻓﻖ (41/1 )311/0 (11/6 )711/0 (01/8 )721/5 (51/7 )011/4 81/8 0/100
 وﺟﺪاﻧﯽ ﺑﻮدن (81/7 )921/5 (51/6 )831/7 (31/2 )351/0 (02/3 )811/6 74/6 0/100
 
ﮔﻮﻧﻪ ﮐـﻪ دو ﮔـﺮوه در ﺷـﺎﺧﺺ ﺗﻮاﻓـﻖ ﻣﺘﻔـﺎوت  ﻫﻤﺎن
ﮔﺮاﯾـﯽ ﻫﺎی ﺑﺮون  ﭘﺎﯾﯿﻦ در ﻧﻤﺮه L ﺑﺎﻻ و Lاﻓﺮاد  .ﻧﯿﺴﺘﻨﺪ
 .ﻫﺎ از ﻧﻈﺮ آﻣـﺎری ﺗﻔـﺎوت ﻧﺪاﺷـﺘﻨﺪ و ﺑﺎزﺑﻮدن ﺑﻪ ﺗﺠﺮﺑﻪ 
ﺗﺮ از ﻧﻈﺮ  ﺒﺎت ﺑﺎﻻ ﮔﺮاﯾﺶ داﺷﺘﻨﺪ ﮐﻪ ﺧﻮد را ﺑﺎ ﺛ Lاﻓﺮاد 
 ﭘﺎﯾﯿﻦ ﻧﺸﺎن دﻫﻨﺪ L ﻧﺴﺒﺖ ﺑﻪ اﻓﺮاد ﺗﺮﻫﯿﺠﺎﻧﯽ و وﺟﺪاﻧﯽ 
 (. ﺑﺮای ﻫﺮ دو ﻣﻮرد <p100)
ﻫﺎی دو ﮔﺮوه ﺟﻮﯾﺎی ﮐﺎر و ﻏﯿﺮﺟﻮﯾـﺎی ﮐـﺎر در  ﻧﻤﺮه
، ﺑﺮوﻧﮕﺮاﯾ ــﯽ (t=9/88)ﺛﺒ ــﺎﺗﯽ ﻫﯿﺠ ــﺎﻧﯽ  ی ﺑ ــﯽ زﻣﯿﻨ ــﻪ
( t=9/93)ﺑـﻮدن و وﺟﺪاﻧﯽ ( t=4/46)، ﺗﻮاﻓﻖ (t=4/89)
 ﺑﺮای ﻫـﺮ ﭼﻬـﺎر <p0/100)دار ﺑﻮد از ﻧﻈﺮ آﻣﺎری ﻣﻌﻨﯽ 
ی ﺑـﺎزﺑﻮدن ﺑـﻪ  دو ﮔـﺮوه ﯾـﺎد ﺷـﺪه در زﻣﯿﻨـﻪ .(ﻣﻮرد
 .داری ﻧﺪاﺷﺘﻨﺪ ﻫﺎ، ﺗﻔﺎوت ﻣﻌﻨﯽ ﺗﺠﺮﺑﻪ
ﻫﺎ ی ﺗﺤﻠﯿﻞ ﯾﺎدﺷﺪه و وﺟﻮد ﺗﻔﺎوت ﻣﯿﺎن ﮔﺮوه  ﺑﺮﭘﺎﯾﻪ
 اﻣﮑﺎن ﺑﺮرﺳـﯽ ،( ﺑﺎﻻ Lﭘﺎﯾﯿﻦ و  Lﮐﻢ ﮔﺮوه ﻫﺎی  دﺳﺖ)
 ﻫـﺎ ﻧﯿـﺰ ﭘﺪﯾـﺪ ﻫـﺎ و زﯾـﺮ ﺷـﺎﺧﺺ ﻫﺎ در ﻣﻘﯿﺎس  ﺗﻔﺎوت
 .آﻣﺪ
ﻫﺎ در ﺷـﺎﺧﺺ  ﮔﺮوه، R-IP OENزﻣﻮن در ﻧﯿﻤﺮخ آ
ﺛﺒﺎﺗﯽ ﻫﯿﺠﺎﻧﯽ و وﺟﺪاﻧﯽ ﺑـﻮدن ﺑﯿﺸـﺘﺮﯾﻦ ﺗﻔـﺎوت را  ﺑﯽ
ﻧﯿﻤﺮخ ﮔﻔﺘﻨﯽ اﺳﺖ ﮐﻪ ﻫﻨﺠﺎر اﯾﻦ (. 1ﺷﮑﻞ)ﻧﺸﺎن دادﻧﺪ 
و ( 8731ﺷـﻨﺎس،  ﺣـﻖ) ﻣـﺮدان ی ﻣﺮﺑـﻮط ﺑ ـﻪ ﻧﻤﻮﻧ ـﻪ
 L یی ﮐﺎر ﺑﺎ ﻧﻤـﺮه ﻫﺎی اﻓﺮاد ﺟﻮﯾﻨﺪه  ﻧﻤﺮه ی دﻫﻨﺪه ﻧﺸﺎن
ﻮد ﮐـﻪ ﺑﺎﯾـﺪ ﺷ ـاﯾﻦ ﻧﯿﻤﺮخ ﯾـﺎدآور ﻣـﯽ  .ﺑﺎﺷﺪﭘﺎﯾﯿﻦ ﻣﯽ 
 ﺑـﺎﻻ و ﻣﺘﻮﺳـﻂ در L ی ﻫـﺎی اﻓـﺮاد دارای ﻧﻤـﺮه ﻧﻤـﺮه
ﯽ و وﺟـﺪاﻧﯽ ﻧﺛﺒـﺎﺗﯽ ﻫﯿﺠـﺎ ﻫﺎی ﺑﯽ ﻫﺎ و ﻣﻘﯿﺎس  ﺷﺎﺧﺺ
 .ﺑﻮدن را ﺑﺎ اﺣﺘﯿﺎط ﺗﻔﺴﯿﺮ ﻧﻤﻮد
 ﻫﻤﺒﺴﺘﮕﯽ ﭘﯿﺮﺳﻮن ﺑﺮای ﺗﻌﯿـﯿﻦ ارﺗﺒـﺎط ﻫﺎی ﺿﺮﯾﺐ
ﻫـﺎی ﻧﻤـﺮه  ﻫﺎی ﻣﻘﯿﺎس ﻣﻄﻠﻮﺑﯿﺖ اﺟﺘﻤـﺎﻋﯽ و  ﻣﯿﺎن ﻧﻤﺮه
ﻧﺸﺎن داده ﺷﺪه  3ی ﮐﺎر در ﺟﺪول ﻫﺎی ﺟﻮﯾﻨﺪه  آزﻣﻮدﻧﯽ
 ﺑـﺎر ﺗﺤﻠﯿـﻞ ﺿـﺮﯾﺐ 53آزﻣﻮن ﺑﻮﻧﻔﺮوﻧﯽ ﺑـﺮای . اﺳﺖ
( R-IP OEN ﻣﻘﯿﺎس آزﻣﻮن 03 ﺷﺎﺧﺺ و 5)ﻫﻤﺒﺴﺘﮕﯽ 
  (.<p0/100)داد ن دار ﻧﺸﺎ ﯽـرا ﻣﻌﻨ
ﻫﺎی ﻫﺎی ﺷﺎﺧﺺ ﺷﻮد، ﺑﯿﻦ ﻧﻤﺮه ﮐﻪ دﯾﺪه ﻣﯽ  ﭼﻨﺎن ﻫﻢ
ﺳﻮ و ﻧﻤـﺮات از ﯾﮏ ( ﻫﺎﺑﻪ ﺗﺠﺮﺑﻪ )ﺑﺮوﻧﮕﺮاﯾﯽ و ﺑﺎزﺑﻮدن 
ﺳـﻮی دﯾﮕـﺮ ارﺗﺒـﺎط ﻣﻘﯿـﺎس ﻣﻄﻠﻮﺑﯿـﺖ اﺟﺘﻤـﺎﻋﯽ از 
ﻫﺎ و ﺮ ﺷﺎﺧﺺ ـﻦ ﺳﺎﯾ ـاﻣﺎ ﺑﯿ . ﺪه ﻧﺸﺪه اﺳﺖ ـدار دﯾ  ﻣﻌﻨﯽ
 (8731ﺷﻨﺎس،   ﺣﻖR-IP OENﺑﺮاﺳﺎس ﻧﯿﻤﺮخ )ﻫﺎی ﭘﮋوﻫﺶ   آزﻣﻮدﻧﯽR-IP OENﻧﯿﻤﺮخ آزﻣﻮن  -1ﺷﮑﻞ
 ﺿ ــﺮاﯾﺐ ﻫﻤﺒﺴ ــﺘﮕﯽ ﭘﯿﺮﺳ ــﻮن و ﺳ ــﻄﺢ -3ﺪول ﺟ ــ
 (n=582) ﮐﺎرﺟﻮﯾﺎی داری ﺑﺮای ﮔﺮوه ﻫﺎی  ﻣﻌﻨﯽ
 ﻣﻘﯿﺎس/ ﺷﺎﺧﺺ داری ﺳﻄﺢ ﻣﻌﻨﯽ            r         
 
 0/100
 
 -0/36
 ﺷﺎﺧﺺ
 ﺑﯽ ﺛﺒﺎﺗﯽ ﻫﯿﺠﺎﻧﯽ
 ﺑﺮوﻧﮕﺮاﯾﯽ 0/51 .S.N
 ﺑﺎز ﺑﻮدن -0/71 .S.N
 ﺗﻮاﻓﻖ 0/14 0/100
 وﺟﺪاﻧﯽ ﺑﻮدن 0/54 0/100
 ﻣﻘﯿﺎس
  اﺿﻄﺮاب1N -0/25 0/100
 ﺧﺸﻢ ﮐﯿﻨﻪ2N -0/25 0/100
  اﻓﺴﺮدﮔﯽ3N -0/85 0/100
  اﺣﺴﺎس ﺗﻘﺼﯿﺮ4N -0/43 0/100
  ﺗﮑﺎﻧﺸﻮری5N  -0/55 0/100
  آﺳﯿﺐ ﭘﺬﯾﺮی از اﺳﺘﺮس6N -0/05 0/100
  ﺻﻤﯿﻤﯿﺖ1E 0/02 0/10
  ﺟﻤﻊ ﮔﺮاﯾﯽ2E 0/21 .S.N
  ﻗﺎﻃﻌﯿﺖ3E 0/73 0/100
 ﻓﻌﺎﻟﯿﺖ 4E 0/11 .S.N
 ﺟﻮﯾﯽ  ﻫﯿﺠﺎن5E -0/31 .S.N
  ﻋﻮاﻃﻒ ﻣﺜﺒﺖ6E 0/90 .S.N
  ﺗﺨﯿﻞ1O -0/32 0/100
  زﯾﺒﺎﯾﯽ ﺷﻨﺎﺳﯽ2O -0/80 .S.N
  اﺣﺴﺎﺳﺎت3O -0/62 0/100
  ﻋﻼﯾﻖ4O -0/60 .S.N
  ﻧﻈﺮات5O 0/80 .S.N
 ﻫﺎ  ارزش6O -0/70 .S.N
  اﻋﺘﻤﺎد1A 0/32 0/100
  ﺳﺎدﮔﯽ2A 0/53 0/100
  ﻫﻤﺪردی3A 0/13 0/100
  ﺗﺒﻌﯿﺖ4A 0/63 0/100
  ﺗﻮاﺿﻊ5A 0/31 .S.N
  درک دﯾﮕﺮان6A 0/50 .S.N
  ﺷﺎﯾﺴﺘﮕﯽ1C 0/72 <0/100
  ﻧﻈﻢ2C 0/12 <0/100
  وﻇﯿﻔﻪ ﺷﻨﺎﺳﯽ3C 0/54 <0/100
  ﺗﻼش ﺑﺮای ﻣﻮﻓﻘﯿﺖ4C 0/02 .S.N
  ﭘﯿﮕﯿﺮی5C 0/24 <0/100
  اﻧﻌﻄﺎف ﻧﺎﭘﺬﯾﺮی6C 0/05 <0/100
 
دار و ﻣﺜﺒـﺖ ﻫﺎی ﯾﺎدﺷﺪه ﺿﺮﯾﺐ ﻫﻤﺒﺴﺘﮕﯽ ﻣﻌﻨﯽ  ﻣﻘﯿﺎس
ﻫـﺎی ﺻـﻤﯿﻤﯿﺖ،  ﻫـﺎی ﻣﻘﯿـﺎس ﺑـﯿﻦ ﻧﻤـﺮه. دﯾـﺪه ﺷـﺪ
ﺟﻮﯾﯽ و ﻋﻮاﻃـﻒ ﻫﺎی ﺑﺪﻧﯽ، ﻫﯿﺠﺎن ﮔﺮاﯾﯽ، ﻓﻌﺎﻟﯿﺖ  ﺟﻤﻊ
ﺷﻨﺎﺳﯽ، ﻫﺎی زﯾﺒﺎﯾﯽ ﮔﺮاﯾﯽ، ﻣﻘﯿﺎس ﻣﺜﺒﺖ از ﺷﺎﺧﺺ ﺑﺮون 
ﻫﺎ از ﺷـﺎﺧﺺ ﺑـﺎزﺑﻮدن، ﻋﻼﯾﻖ ذﻫﻨﯽ، ﻧﻈﺮات و ارزش 
 ﺷﺎﺧﺺ ﺗﻮاﻓﻖ، و ازﻫﺎی ﻓﺮوﺗﻨﯽ و درک دﯾﮕﺮان  سﻣﻘﯿﺎ
 ﺷﺎﺧﺺ وﺟﺪاﻧﯽ ﺑﻮدن از ازﻣﻘﯿﺎس ﺗﻼش ﺑﺮای ﻣﻮﻓﻘﯿﺖ 
ی ﻣﻘﯿﺎس ﻣﻄﻠﻮﺑﯿـﺖ اﺟﺘﻤـﺎﻋﯽ از ﺳـﻮی ﺳﻮ و ﻧﻤﺮه  ﯾﮏ
 .دار دﯾﺪه ﻧﺸﺪ دﯾﮕﺮ ارﺗﺒﺎط ﻣﻌﻨﯽ
 ﺑﺤﺚ
اﯾ ــﻦ ﭘ ــﮋوﻫﺶ ﮐﻮﺷﺸ ــﯽ در راﺳ ــﺘﺎی ﺳ ــﺎﺧﺖ و 
ﻫﻨﺠﺎرﯾﺎﺑﯽ ﻣﻘﯿـﺎس ﻣﻄﻠﻮﺑﯿـﺖ اﺟﺘﻤـﺎﻋﯽ و ﯾـﺎ ﻣﻘﯿـﺎس 
اﯾـﻦ ﭘـﮋوﻫﺶ .  ﺑﻮدR-IP OENای آزﻣﻮن  ﺑﺮﺳﻨﺠﯽ دروغ
ی ﮐﺎر اﻧﺠﺎم ﺷﺪ، ﻧﺸـﺎن داد  ﻧﻔﺮ ﺟﻮﯾﻨﺪه 582ﮐﻪ ﺑﺮروی 
، در ﺷـﺎﺧﺺ  ﺧـﻮد  ﺑﻬﺘﺮ ﻧﺸﺎن دادن یﮐﻪ اﻓﺮاد ﺑﺎ اﻧﮕﯿﺰه 
 ﮐﻤﺘـﺮ و یﺛﺒﺎﺗﯽ ﻫﯿﺠﺎﻧﯽ ﻧﻤﺮه ﯾﺎ ﺑﯽ ﮔﺮاﯾﯽ  رﻧﺠﻮری روان
 ﺑﯿﺸـﺘﺮی یﻫﺎی ﺗﻮاﻓﻖ و وﺟﺪاﻧﯽ ﺑﻮدن ﻧﻤﺮه در ﺷﺎﺧﺺ 
ﺘﺮ و اﻓﺮاد ﻏﯿﺮ ﺟﻮﯾﺎی ﮐـﺎر  ﮐﻤیﻧﺴﺒﺖ ﺑﻪ اﻓﺮاد ﺑﺎ اﻧﮕﯿﺰه 
 .آورﻧﺪ ﻣﯽ
ﮔﺮوه ﺟﻮﯾﺎی ﮐﺎر در اﯾﻦ ﭘﮋوﻫﺶ اﻓﺮادی ﺑﻮدﻧﺪ ﮐـﻪ 
ﻫﺎی واﺑﺴﺘﻪ ﺑﻪ ﯾﮑﯽ از ﺑﺮای اﺳﺘﺨﺪام در ﯾﮑﯽ از ﺷﺮﮐﺖ 
ﺑﺎ ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ اﻋﺘﺒﺎر . ﻫﺎی اﯾﺮاﻧﯽ اﻗﺪام ﻧﻤﻮده ﺑﻮدﻧﺪ  ﺳﺎزﻣﺎن
 اﻓﺮاد ﺟﻮﯾﺎی ﮐﺎر یرﺳﺪ ﮐﻪ اﻧﮕﯿﺰه ﻧﻈﺮ ﻣﯽ آن ﺳﺎزﻣﺎن ﺑﻪ 
 یو از اﯾﻦ رو ﻧﻤﻮﻧـﻪ اﺳﺖ  ﺑﻮده ﺑﺮای ﮔﺰﯾﻨﺶ ﺑﺴﯿﺎر ﺑﺎﻻ 
 .ﺑﺎﺷﻨﺪ ﺧﻮﺑﯽ ﺑﺮای اﯾﻦ ﻧﻮع ﭘﮋوﻫﺶ ﻣﯽ
ﮐﻪ  ﻫﺮ ﭼﻨﺪ R-IP OENﭼﻮن  ﻫﺎی ﺷﺨﺼﯿﺘﯽ ﻫﻢ آزﻣﻮن
دارای ﺑﺮﺧﯽ ﻣﻌﯿﺎرﻫﺎی ﮐﯿﻔﯽ ﺑﺮای ﺑﺮرﺳﯽ ﮔﺮاﯾﺶ ﻓـﺮد 
 اﻣـﺎ دارای ،ﺑﺎﺷـﻨﺪ ﺑﻪ ﺑﻬﺘﺮ و ﯾﺎ ﺑﺪﺗﺮ ﻧﺸﺎن دادن ﺧﻮد ﻣﯽ 
ﮔﯿﺮی اﯾـﻦ ﺗﻤـﺎﯾﻼت ﺑﻨﺪی ﺑﺮای اﻧﺪازه ﯾﮏ ﻣﻘﯿﺎس درﺟﻪ 
 را در ﻫـﺎ ﮔﯿـﺮی از اﯾـﻦ اﺑﺰار اﯾﻦ وﯾﮋﮔﯽ، ﺑﻬـﺮه . ﺘﻨﺪﻧﯿﺴ
 ﻗـﻮی در ﭘﺎﺳـﺨﮕﻮ وﺟـﻮد دارد یﺷﺮاﯾﻄﯽ ﮐﻪ اﻧﮕﯿـﺰه 
ﮐﻨﻨﺪه ﻣﻌﺘﺒﺮی ﮐﻪ ﺿﺮاﯾﺐ ﺗﻌﺪﯾﻞ  ﻣﮕﺮ اﯾﻦ ،ﺳﺎزدﻣﺤﺪود ﻣﯽ 
 1    .ﮐﺎر ﮔﺮﻓﺘﻪ ﺷﻮد ﺑﺮای ﻧﻤﺮات آن ﺑﻪ
 ﭘﯿﺸـﯿﻦ ﻣﻄﻠﻮﺑﯿـﺖ اﺳـﺘﻔﺎده از آزﻣـﻮن ﻫـﺎی  ﭘﮋوﻫﺶ
 ﻣﺘﻘﺎﺿﯽ ﮐـﺎر ی  را در اﻧﺘﺨﺎب اﻓﺮاد ﺷﺎﯾﺴﺘﻪR-IP OEN 
از ﻣﯿـﺎن ( 7991 )3، و ﮐﺮﻣـﺮ 2، ﮐﯿﻨﺪر 1ﺷﯿﻨﮑﺎ .اﻧﺪﻧﺸﺎن داده 
 ﺷـﻤﺎری از R-IP OEN ﻣﻮﺟﻮد در آزﻣـﻮن ی  ﺟﻤﻠﻪ042
ﮐﺸﻒ دروغ ﯾﺎ اﻧﮕﯿـﺰه ﺗﻮاﻧﺎﯾﯽ آﻧﻬﺎ را ﮐﻪ دارای ﺑﯿﺸﺘﺮﯾﻦ 
ﺑﺮای ﮐﻨﺘـﺮل ﻧﻈـﺮ دﯾﮕـﺮان در ﻣـﻮرد ﺧﻮﯾﺸـﺘﻦ ﺑـﻮد، را 
در ﯾﮑﯽ از آﺧﺮﯾﻦ ﭘﮋوﻫﺶ ﻫﺎی ﻣﻨﺘﺸﺮ ﺷﺪه در . ﺑﺮﮔﺰﯾﺪﻧﺪ
در ﯾﮏ ﭘﮋوﻫﺶ ( 1002 )5 و ﻓﺮﯾﮋه 4رﺰ ﺳﯿ -اﯾﻦ زﻣﯿﻨﻪ، رﯾﺪ 
ای ﻧﺸﺎن دادﻧﺪ داﻧﺸﺠﻮﯾﺎﻧﯽ ﮐﻪ ﺗﺸـﻮﯾﻖ ﺷـﺪه  ﻣﺮﺣﻠﻪ ﺳﻪ
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ﺑـﺮای ﺑﻮدﻧﺪ ﮐﻪ ﺧﻮد را ﺑﻬﺘﺮ ﻧﺸﺎن دﻫﻨﺪ ﺗـﺎ در رﻗﺎﺑـﺖ 
ی  دارای ﻧﻤـﺮه ،ﮔﺮﻓﺘﻦ ﯾﮏ ﻣﻮﻗﻌﯿﺖ ﺷﻐﻠﯽ ﻣﻮﻓﻖ ﺑﺎﺷـﻨﺪ 
ﺗﺮ در ﺷﺎﺧﺺ ﻫﺎی ﭘﺎﯾﯿﻦ ﻣﻄﻠﻮﺑﯿﺖ اﺟﺘﻤﺎﻋﯽ ﺑﺎﻻﺗﺮ، ﻧﻤﺮه 
ﻫـﺎی ﻫﺎی ﺑﺎﻻﺗﺮ در ﺷـﺎﺧﺺ  و ﻧﻤﺮه ﯾﯽﮔﺮا رﻧﺠﻮری روان
ﺑﺎز ﺑﻮدن، ﺗﻮاﻓﻖ، و وﺟﺪاﻧﯽ ﺑﻮدن ﻧﺴﺒﺖ ﺑﻪ اﻓﺮاد ﺑـﺪون 
ﻫـﺎی ﭘـﮋوﻫﺶ ﯾﺎﻓﺘـﻪ . ی ﮐﺎر ﺑﻮدﻧﺪ اﻧﮕﯿﺰه و ﻏﯿﺮﺟﻮﯾﻨﺪه 
اﻧـﺪ ﮐـﻪ ﺟﻮﯾﻨـﺪﮔﺎن ﮐـﺎر دارای ﺣﺎﺿﺮ ﻧﯿﺰ ﻧﺸـﺎن داده 
ﻫﺎ ﻧﺴـﺒﺖ ﺑـﻪ ﮔـﺮوه ﻫﺎی ﺑﯿﺸﺘﺮی در ﺗﻤﺎم ﺷﺎﺧﺺ  ﻧﻤﺮه
ﯽ ﺑـﯿﻦ ﻫـﺎی ﻫﻤﺒﺴـﺘﮕ ﺿـﺮﯾﺐ . ﻫﺴـﺘﻨﺪ ﻏﯿﺮﺟﻮﯾﺎی ﮐﺎر 
ﻫـﺎی  ﻫـﺎی ﻣﻘﯿـﺎس ﻣﻄﻠﻮﺑﯿـﺖ اﺟﺘﻤـﺎﻋﯽ و ﻧﻤـﺮه ﻧﻤـﺮه
دﻫﺪ ﮐﻪ ﺿـﺮﯾﺐ ﻫﺎ در ﺟﻮﯾﻨﺪﮔﺎن ﮐﺎر ﻧﺸﺎن ﻣﯽ  ﺷﺎﺧﺺ
ﻣﻄﻠﻮﺑﯿـﺖ  دار ﺑﯿﻦ ﻧﻤﺮات ﻣﻘﯿـﺎس ﻫﻤﺒﺴﺘﮕﯽ ﻣﻨﻔﯽ ﻣﻌﻨﯽ 
ﺛﺒـﺎﺗﯽ ﯾـﺎ ﺑـﯽ ﮔﺮاﯾﯽ  رﻧﺠﻮری رواناﺟﺘﻤﺎﻋﯽ و ﺷﺎﺧﺺ 
ی  ﺑﺎ ﺑﺎﻻ رﻓـﺘﻦ ﻧﻤـﺮه ، ﺑﻪ ﺑﯿﺎن دﯾﮕﺮ .ﻫﯿﺠﺎﻧﯽ وﺟﻮد دارد 
ﻫ ــﺎی ﺷ ــﺎﺧﺺ   ﻧﻤ ــﺮهﻣﻘﯿ ــﺎس ﻣﻄﻠﻮﺑﯿ ــﺖ اﺟﺘﻤ ــﺎﻋﯽ 
ﻫـﺎی  و ﺑﺎ اﻓﺰاﯾﺶ ﻧﻤـﺮه ،ﻧﯿﺰ ﮐﺎﻫﺶ ﮔﺮاﯾﯽ  رﻧﺠﻮری روان
ﻫـﺎی ﺗﻮاﻓـﻖ و وﺟـﺪاﻧﯽ ﻫﺎی ﺷﺎﺧﺺ اﯾﻦ ﻣﻘﯿﺎس، ﻧﻤﺮه 
ﮔﻔﺘﻨـﯽ اﺳـﺖ ﮐـﻪ ﺗﻔـﺎوت . ﻧﻤﺎﯾﺪﺑﻮدن اﻓﺰاﯾﺶ ﭘﯿﺪا ﻣﯽ 
ﻫﺎ اﯾﻦ ﺳﺎﯾﺮ ﺑﺮرﺳﯽ ﻫﺎی ﭘﮋوﻫﺶ ﺣﺎﺿﺮ و ﯾﺎﻓﺘﻪ ﻫﺎی  ﯾﺎﻓﺘﻪ
ﻫـﺎی ﻫﺎ و ﻧﻤـﺮه اﺳﺖ ﮐﻪ در ﺷﺎﺧﺺ ﺑﺎز ﺑﻮدن ﺑﻪ ﺗﺠﺮﺑﻪ 
س ﻣﻄﻠﻮﺑﯿﺖ اﺟﺘﻤﺎﻋﯽ ﺟﻮﯾﻨﺪﮔﺎن ﮐـﺎر در ﺑﺮرﺳـﯽ ﻣﻘﯿﺎ
ﺷﺎﯾﺪ ﺟﻮﯾﻨﺪﮔﺎن ﮐـﺎر . دار دﯾﺪه ﻧﺸﺪ ﺣﺎﺿﺮ ارﺗﺒﺎط ﻣﻌﻨﯽ 
ﺗـﺮ ﻧﻮاﻧـﺪﯾﺶ و ﮐﻤﺘـﺮ اﻧﺪ ﮐﻪ ﺧﻮد را ﮐـﻢ ﺗﻼش ﻧﻤﻮده 
اﯾـﻦ ﻣﻄﻠـﺐ ﻧﯿـﺰ . ﻫﺎی ﻧﻮ ﻧﺸـﺎن دﻫﻨـﺪ ﻣﻮاﻓﻖ ﺑﺎ ﭘﺪﯾﺪه 
ﺗﻮاﻧﺪ ﺗﺤﺖ ﺗﺄﺛﯿﺮ ﻣﻄﻠﻮﺑﯿﺖ اﺟﺘﻤﺎﻋﯽ ﺣﺎﮐﻢ ﺑـﺮ ﺟـﻮ  ﻣﯽ
 .ﮔﺰﯾﻨﺶ ﮐﺎرﮐﻨﺎن ﻗﺮار داﺷﺘﻪ ﺑﺎﺷﺪ
ﯾﯿﺪ ﺄﻫﺎی ﭘﮋوﻫﺶ ﺣﺎﺿﺮ در ﺗ رﺳﺪ ﮐﻪ ﯾﺎﻓﺘﻪ  ﻣﯽ ﻧﻈﺮ ﺑﻪ 
دﻫﯽ ﺛﯿﺮ اﻧﮕﯿﺰش ﻣﻄﻠﻮﺑﯿﺖ اﺟﺘﻤﺎﻋﯽ در ﭘﺎﺳﺦ ﺄی ﺗ  ﻧﻈﺮﯾﻪ
ﺛﯿﺮ ﻣﻄﻠﻮﺑﯿـﺖ اﺟﺘﻤـﺎﻋﯽ ﺄﺗ . ﺑﺎﺷﺪ R-IP-OENﺑﻪ آزﻣﻮن 
ﺛﯿﺮ دو ﺄﺗﻮاﻧـﺪ ﺗﺤـﺖ ﺗ  ـ ﻣﯽ R-IP-OENﻫﺎی در ﻋﺒﺎرت 
 ی ﺗﻌﻤـﺪ در اراﯾـﻪ ،اول: ﻣﻮﺿﻮع ﺑﺴﯿﺎر ﻣﻬﻢ ﻗﺮار ﮔﯿﺮﻧﺪ 
ﻨﮑﺎ و ﯿﺷـ)ﯿـﺮ ﻧﮕـﺮش ﮔﺰﯾﻨﻨـﺪه ﭘﺎﺳـﺦ در راﺳـﺘﺎی ﺗﻐﯿ
 ﻧﮕـﺮش ﺑﺴـﯿﺎر ﻣﻄﻠ ــﻮب از ، دوم و(7991ﻫﻤﮑ ـﺎران، 
 (.1002 ﺳﯿﺰر و ﻓﺮﯾﮋه، -رﯾﺪ)ﺧﻮﯾﺸﺘﻦ 
ﻫـﺎﯾﯽ از ﻫﺮﭼﻨﺪ ﮐﻪ ﭘﮋوﻫﺶ ﺣﺎﺿﺮ دارای ﮐﺎﺳـﺘﯽ  
( 7991)ﺟﻤﻠﻪ ﺳﺎﺧﺖ ﻣﻘﯿﺎﺳﯽ ﻫﻤﺎﻧﻨﺪ ﺷﯿﻨﮑﺎ و ﻫﻤﮑﺎران 
ﻋﻨـﻮان ﮐﻮﺷﺸـﯽ در  ﻪﺗﻮاﻧﺪ ﺑ  ـﺑﺎﺷﺪ، ﺑﺎ اﯾﻦ وﺟﻮد ﻣﯽ  ﻣﯽ
ﺗـﺮﯾﻦ اﺑـﺰار ﮔـﺰﯾﻨﺶ ﺷـﺪه ﺷـﻨﺎﺧﺘﻪ ﮐﺎر ﺑﺮدن راﺳﺘﺎی ﺑﻪ 
ﻫﺎی ﺷﺨﺼـﯿﺘﯽ ﻫﺎ ﺑﺮای ﯾﮏ ﺷﻐﻞ از ﻧﻈﺮ وﯾﮋﮔﯽ  ﺷﺎﯾﺴﺘﻪ
 .ﺷﻤﺎر رود در اﯾﺮان ﺑﻪ
ﺑﺎ ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ ﻣﺤﺪود ﺑﻮدن دﺳﺘﺮﺳﯽ ﺑﻪ اﺑـﺰار ﻣﻨﺎﺳـﺒﯽ 
 ﻫـﺎی ﯾﺎﻓﺘـﻪ رﺳـﺪ ﮐـﻪ ﺑﺮای ﮔﺰﯾﻨﺶ ﮐﺎرﮐﻨﺎن، ﺑﻪ ﻧﻈﺮ ﻣﯽ 
ﺑﺮای ﺳـﺎﺧﺖ ﻣﻘﯿـﺎس ﻣﻄﻠﻮﺑﯿـﺖ ﺗﻮاﻧﺪ اﯾﻦ ﭘﮋوﻫﺶ ﻣﯽ 
 اﺻـﻠﯽ ﺑـﺎ R-IP OEN اﺟﺘﻤﺎﻋﯽ در ﭼﻬﺎرﭼﻮب آزﻣﻮن
 .ﮐﺎر رود  ﺑﻪ، ﺟﻤﻠﻪ و ﯾﺎ ﺑﺎ ﻓﺮم ﮐﻮﺗﺎه042
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